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Resumen ejecutivo

¢Como estan cambiando las expectativas y
experiencias de los empleados en el lugar de trabajo?

¢Cuales son los proximos retos que plantean las
tendencias actuales en la atraccion del talento?

¢Como pueden los lideres empresariales y de RR. HH.
afrontar estos cambios para impulsar el potencial de

sus empleados?

Estas son solo algunas de las preguntas a
las que queremos responder en este
informe, ya que en Personio estamos
convencidos de que las personas son el
activo mas valioso de cualquier
organizacion. Como software de RR. HH.
lider en Europa para pequenas y medianas
empresas, agilizamos los procesos de esta
area alo largo de todo el ciclo de vida del
empleado. De esta forma apoyamos a los
equipos de RR. HH. a impulsar el potencial
de sus trabajadores y a generar un valor real
para su empresa.

Para la primera edicion de nuestro Estudio
Personio RR. HH.: cémo resolver los retos de
talento y compromiso, hemos preguntado a
7.000 empleados y 3.500 profesionales de
RR. HH. de toda Europa, de empresas de
entre 10 y 2.000 empleados, por los retos
mas acuciantes en materia de gestién de
personal y por las tendencias de evolucién
de la plantilla.

También hemos hablado con expertos del
ambito laboral con el objetivo de reunir
experiencias y consejos utiles que ayuden a
RR. HH. aincorporar las ultimas tendencias
y adaptarse a ellas.
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Los datos arrojan una serie de conclusiones:

Encuentra al

¢ Las empresas europeas quieren ser mas e También hemos analizado algunos de los

eficientes en los proximos 12 meses. A pesar
de que el 50% espera que aumente la
contratacion global, el 60% prevé que se
produzcan despidos. Esto demuestra que los
perfiles y las competencias que necesitan las
organizaciones estan cambiando.

La escasez de talento sigue siendo una de las
mayores amenazas para el éxito de las
empresas. Aunque la reciente incertidumbre
econdmica ha provocado la “gran
permanencia” en las empresas -con
empleados mas reacios a cambiar de trabajo-,
nuestra encuesta muestra que se podria
producir otro periodo de alta rotacién de
talento cuando mejoren las condiciones
econodmicas.

Casi la mitad (48%) de los empleados
europeos afirma que tiene previsto buscar un
nuevo empleo en los proximos 12 meses. Por
su parte, el 44% afirma que se sentird mas
motivado para dejar su trabajo cuando mejore
la economia y casi la mitad (48%) de las
empresas espera que la rotacion de personal
aumente en los préximos 12 meses.

aspectos que influyen en las expectativas y
experiencias de los empleados en el lugar de
trabajo y en sus bajos niveles de compromiso.
Algunas son por ejemplo la dificultad para
conciliar la vida laboral y personal, el auge de
lo que se conoce como carreras profesionales
irregulares y los bajos niveles de confianza en
el liderazgo.

A las empresas cada vez les resulta mas dificil
contratar a las personas adecuadas,
retenerlas e impulsar su desarrollo, en un
momento en el que esta tarea es
especialmente importante para el éxito de las
organizaciones.

En este estudio se refleja la importancia de
comprender y responder a las tendencias
laborales. De hecho, nuestra encuesta
demuestra que las organizaciones en las que
hay altos niveles de confianza, transparencia,
flexibilidad y buen equilibrio entre la vida
laboral y personal, pueden esperar una mayor
motivacién y productividad entre los
trabajadores.

talento adecuado

Haz que

7 /BN

——

se quede

Impulsa su
desarrollo S

Para obtener mas informacion sobre las principales tendencias que estan influyendo en las dinamicas de
trabajo y las organizaciones, sigue leyendo este informe. En él podras conocer la opinién de reconocidos
profesionales de RR. HH. y lideres empresariales sobre cdmo prepararse para los cambios que estan por
venir e impulsar el compromiso, el potencial y la productividad de los empleados.

ESTUDIO PERSONIO RR. HH. - 2024



Prologo

En 2024 la productividad de los trabajadores seguira siendo una
prioridad para los equipos de RR. HH. y los directivos de las
pequenas y medianas empresas en Europa.

En los Ultimos afos, las pymes han demostrado en repetidas
ocasiones que son increiblemente resistentes, superando incluso
una pandemia y haciendo frente a los altibajos econémicos en un
contexto de incertidumbre. Sin embargo, la escasez de talento ha
sido un reto constante para muchas empresas, amenazando su
potencial de crecimiento.

Mientras tanto, los cambios radicales en nuestra forma de
trabajar han creado nuevas dinamicas a las que es necesario
prestar atencion. Por ejemplo, durante la pandemia se acrecenté
laimportancia que los empleados dan a tener un equilibrio
adecuado entre su vida laboral y personal; algo que aun hoy en
dia se mantiene. Por otro lado, el trabajo hibrido entre la oficinay
a distancia, es percibido por una gran parte de los empleados
como un derecho y no necesariamente como una ventaja.

La productividad de los empleados es un asunto que preocupa a
las empresas y, de manera creciente, también a los responsables
politicos; sobre todo a raiz de la pandemiay por la repercusion
que tiene en la economia la reduccién del tiempo de trabaijo.

De hecho, el Banco Central Europeo (BCE) ha calculado que a
finales de 2023 los empleados de la eurozona trabajaron una
media de cinco horas menos por trimestre que antes de la
pandemia de 2020. Para ponerlo en perspectiva, eso equivale a
la pérdida de 2 millones de trabajadores a tiempo completo al
ano. Muy pronto, la escasez de talento podria convertirse en un
reto aln mayor para las empresas.

Nuestro informe refleja que podriamos estar ante una oleada de
dimisiones, popularmente conocida como "la gran renuncia 2.0",
en cuanto el estado de la economia general mejore.

Lo que esta claro es que el compromiso de los empleados es un
factor clave en la productividad y las empresas deben poner en
marcha acciones encaminadas a fomentarlo. De esta forma, las

organizaciones pueden tratar de mejorar la retenciony la o,

Por eso y mas alla de las palabras, lo que realmente importa es /
como se adaptan las empresas a las tendencias cambiantes y su

flexibilidad para modificar la estrategia segun sea necesario.

motivacién de su plantilla.

La buena noticia es que la mayoria de los equipos de RR. HH. y
las empresas cuentan con los conocimientos y habilidades
necesarios para afrontar estos retos. Por eso, esperamos que los
hallazgos y las perspectivas que presentamos en este informe
sirvan como complemento para que las pymes puedan evaluar
las areas en las que necesitan centrar sus esfuerzos y en aquellas
en las que RR. HH. necesita el apoyo de las organizaciones.

Las empresas que lo logren seran las mejor preparadas para
afrontar los retos que plantea la productividad en el presente y en
el futuro.

Lenke Taylor,
Chief People Officer

Forsems
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Principales tendencias para las

empresas europeas

¢Qué cambios esperas que se produzcan en tu
empresa en los proximos 12 meses?

Al evaluar las tendencias relacionadas con la fuerza de trabajo de las
empresas, es importante comprender el desarrollo que estan teniendo las
empresas. En lineas generales el panorama es heterogéneo: el 60% de
los lideres empresariales encuestados a nivel europeo afirma que tiene
previsto realizar despidos en los proximos 12 meses.

Para contextualizar esta cifra es necesario analizar los datos. En los
Ultimos 12 meses, el 56% de los empresarios declard que su empresa
habia tenido un gran éxito global, frente a una quinta parte (21%) que
reconocié un bajo rendimiento. De cara al futuro, sigue habiendo mucha
cautela sobre el desempefio empresarial, lo que se refleja en los planes de
contratacion, los salarios y los presupuestos de RR. HH.

En los proximos 12 meses, solo la mitad de los empresarios europeos
(51%) espera que aumente su rentabilidad y alrededor de 3 de cada 10
(29%) esperan que disminuya. Por otro lado, 2 de cada 10 (20%) creen
que se mantendra igual. Los presupuestos de RR. HH. y la contratacion a
nivel general siguen este mismo patrén, mientras que las expectativas
salariales y de compensacion son ligeramente superiores; algo que refleja
el impacto que tiene la escasez de talento y el alto coste de la vida en las
expectativas salariales. El 54% de las empresas espera que el salario
medio y la compensacion aumenten, y el 24% prevé que disminuya en los
préximos 12 meses.

A pesar de que el 60% de las empresas tiene planteado realizar despidos,
el 50% espera que aumente la contratacion, y solo el 28% que se reduzca.
Esto sugiere que, en vez de reducir la plantilla, las empresas van a
experimentar una reestructuracion que responde a la necesidad de
incorporar nuevas competencias y perfiles profesionales.

ESTUDIO PERSONIO RR. HH. - 2024

Rentabilidad/volumen de negocio

Aumento 519%
Disminucion 29%
Sinvariacion  20%

Presupuestos de RR. HH.
Aumento 519%
Disminucion 27%
Sin variacién 23%

60%

Contratacion global

Aumento

Disminucion

Sin variacion

Remuneracion media

Aumento

Disminucion

Sin variacion

28%
22%

24%
22%

50%

54%

de los empresarios europeos preve realizar
despidos en los proximos 12 meses
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La contraccion del reclutamientoy la

retencion

La escasez de talento
es un asunto prioritario
para RR. HH.

Una de las principales preocupaciones de toda empresa es
encontrar a las personas adecuadas y lograr que se queden.
Por eso, la contratacion y la fidelizacion de personal son dos
de los mayores retos a los que se enfrentan las empresas,
sobre todo teniendo en cuenta la escasez de personal
cualificado que se esta produciendo.

De hecho, mas de una cuarta parte (27%) de los empresarios
cito esta falta de personal como uno de los obstaculos para
lograr el éxito de su organizacion en los proximos 12 meses.
Se trata del tercer impedimento mas citado, seguido de
cerca por la alta competencia (28%) y el elevado coste de los
materiales y servicios (28%)).

ESTUDIO PERSONIO RR. HH. - 2024

AL

Escasez de talento/
competencias

8%

Alta competencia

;Cuales son los posibles obstaculos
para el éxito de tu organizacion en los
proximos 12 meses?

87

Alto coste de los materiales
y servicios
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Con esta informacion, no es de extrafiar que la retencion de
talento (32%) y la contratacién de personal cualificado
(29%) se encuentren entre los principales retos para los
equipos de RR. HH. en los proximos 12 meses.

Y la lista no deja de crecer, ya que aspectos como lalAyla
automatizacion también plantean dudas sobre cémo
afectaran alos puestos de trabajo y a la necesidad de
nuevas competencias. Mas de una cuarta parte (27%) de las
organizaciones considera que tendra que abordar este

¢Cuales son los principales retos
relacionados con la plantilla que
tu empresa debe abordar en los
proximos 12 meses?

ESTUDIO PERSONIO RR. HH. - 2024

aspecto en el préximo afio, mientras que el 68% afirma estar
evaluando el impacto de las nuevas tecnologias de IA y cémo
afectaran a las necesidades de talento en su organizacion.

Abordar estas cuestiones, la contratacion y dar respuesta a
la escasez de personal, se convierten en aspectos esenciales
para las empresas. Sin embargo, y aunque encontrar al
talento adecuado es dificil, este estudio sugiere que retenerlo
podria serlo ain mas.

Retencion de talento

Mejora del bienestar de los trabajadores

Contratacion de los mejores talentos

Mejora de la productividad

Fomento del compromiso de los empleados

La IA ofrece oportunidades reales a los
equipos de RR. HH. Por ello, hemos
reunido una serie de consejos y
sugerencias en nuestro white paper La
IA reinventa la gestion de RR. HH.,
elaborado a partir de una encuesta a
1.500 profesionales de RR. HH. de
Europa y de entrevistas con expertos
del sector. En él se destacan las ideas
clave que pueden ayudar a las
empresas a aprovechar la IA de forma
eficaz en sus procesos de RR. HH.

32%
30%
29%
29%
29%

Impacto de la inteligencia artificial, la automatizacion en los puestos

de trabajo y las necesidades de cualificacion

27%

Gestion eficaz de las plantillas en remoto o hibridas 26%

Desarrollo de la préxima generacion de lideres empresariales 25%

Progreso en iniciativas de diversidad e inclusion 24%
RETO 01-09


https://hr.personio.de/hubfs/ES_Downloads/ES_AI_Whitepaper.pdf
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cEstamos ante “la gran
renuncia 2.0”7

La escasez de talento estd haciendo que la
contratacion sea un proceso mucho mas
complicado en 2024, en comparacion con
anos anteriores.

El 63% de los empresarios afirma que tiene
dificultades para contratar personal para
cubrir puestos que se quedan vacantes. Y el
71% cree que la contratacidon es mucho mas
dificil ahora que hace 5 afios.

Sin embargo, y aunque se vuelve mas difficil,
los datos apuntan a que la retencién de
talento es el principal reto de la gestion de
personal que las empresas tendran que
abordar en los proximos 12 meses.

En este sentido, la mitad de los encuestados
(48%) afirma que es probable que la
rotacion del talento aumente en los
proximos 12 meses, agravando el reto de
fidelizar a los empleados.

Expectativas de rotacion de
personal en los proximos 12 meses

Aumento

Disminucion

48%

29%

Sin variacion 23 %
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A principios de 2024, se empezdé a hablar de
la “gran permanencia”, ya que los empleados
continuaban en sus puestos de trabajo
debido a la incertidumbre sobre la evolucion
de la economia a nivel mundial.

Sin embargo, este aspecto podria estar a
punto de cambiar. Con la prevision de una
bajada de los tipos de interés, los datos
sugieren que podriamos asistir a una
repeticion de la "gran dimisién" que se
produjo tras el Covid y que da lugar a una
oleada de empleados que cambian de
trabajo ante una perspectiva mas optimista
de la economia.

Casi la mitad de los trabajadores europeos
(48%), afirma tener previsto buscar un
nuevo empleo en los proximos 12 meses y el
44% asegura que una mejora de la

ESTUDIO PERSONIO RR. HH. - 2024

economia le motivaria para buscar un nuevo
trabajo; una cifra que se eleva al 61% entre
los que tienen previsto buscar un nuevo
empleo en el préximo afio. Y lo que es mas
interesante, el 27% de quienes reconoce que
no se plantean buscar un nuevo trabajo en
los préximos 12 meses, reconoce que sila
economia mejora estara mas motivado para
hacerlo.

Teniendo esto en cuenta, es mas importante
que nunca que las empresas se centren no
solo en la contratacion y la retencién, sino
también en la forma de implicar y motivar a
sus empleados para lograr que se quedeny
aumentar en el proceso la productividad.
Para conseguirlo, es fundamental conocer a
fondo las prioridades, necesidades y
preferencias de los trabajadores en el
contexto actual.

"Me sentiré mas motivado
para dejar mi trabajo cuando
mejore la economia”

Planeo buscar
un nuevo trabajo
en los préximos
12 meses

1%

No me planteo
buscar un nuevo
trabajo en los
proximos 12
meses

RETOO1-1



Resolver la escasez de
talento mediante |la
contratacion basada en
competencias

En respuesta a la actual escasez de talento,
la forma de contratar esta cambiando. El 71
% de los empresarios encuestados afirma
estar modificando sus procesos de
reclutamiento.

Una forma de explorar nuevas
oportunidades es reevaluar la importancia
de las cualificaciones académicas, haciendo
un mayor hincapié en las aptitudes, las
actitudes y los comportamientos.

La mayoria de los encuestados (71%) afirma
que su organizacion se centra ahora mas
que hace 5 afos en la contratacion basada
en las competencias, mientras que el 68%
afirma que los titulos y las cualificaciones
son menos importantes hoy en dia que la
experienciay las aptitudes del candidato.

ESTUDIO PERSONIO RR. HH. - 2024

Este aspecto implica reconocer que la
persona adecuada puede no tener la
cualificacion indicada, pero si muchas
capacidades de gran valor que pueden
completarse con formacién. Este enfoque de
la contratacién basado en las capacidades y
aptitudes permite a las empresas
aprovechar una reserva de talento mas
amplia y mas diversa.

Segun nuestra encuesta, los empleados
estan de acuerdo con este enfoque mas
flexible, ya que el 69% afirma que deberia
prestarse mas atencion a las capacidades a
la hora de solicitar un empleo, en lugar de a
las cualificaciones académicas.

¢
- 71%

de acuerdo

Mi organizacion
esta mas centrada
en la contratacion
basada en las
competencias que
hace 5 anos

8%

de acuerdo

Las titulacionesy
cualificaciones
académicas son
menos importantes
hoy en dia que las
capacidadesy las
aptitudes

RETO01-12



Contratar por competencias =S L=~

La busqueda de candidatos por competencias proporciona una base para aumentar la diversidad de la

plantilla y amplia las capacidad de la empresa para contratar al mejor talento en entornos mas Phl"l D BI ay d es
competitivos. Los equipos de talento operan en un contexto de contraccién de la industria debido a la
inestabilidad de los mercados financieros, el envejecimiento de la mano de obray los avances tecnoldgicos. fundador Yy codirector
Los requisitos de contratacion estan evolucionando y se enfocan de manera holistica. Aspectos como la genera| de
inteligencia emocional, la motivacién o la determinacion, son cada vez mas valorados y reconocidos.

Talentful

Para comenzar a contratar por competencias, es conveniente tener en cuenta una serie de cuestiones:

01

02

03

04

05

El primer paso es examinar los canales de busqueda y atraccion de talento. El mensaje sobre lo que se busca
debe ser claro y excluir las cualificaciones académicas como requisito, a menos que sea imprescindible.

Es conveniente dar prioridad a competencias mas amplias y subrayar que la empresa esta dispuesta a valorar
solicitudes de empleados con diferentes trayectorias.

A continuacion es importante asegurarse de que los responsables de la contratacion estan adecuadamente
formados en materia de diversidad y competencias para evitar posibles sesgos personales en la seleccion de
candidatos.

Las entrevistas deben seguir un marco y un proceso claro que garantice la igualdad de oportunidades de los
candidatos y que sean evaluados de manera equitativa.

Una implantacion progresiva y planificada de este sistema contribuira en gran medida a mejorar su
adopcion y aceptacion a largo plazo.

ESTUDIO PERSONIO RR. HH. - 2024 RETO01-13
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Mejorar el compromiso

y la confianza

Las expectativas y necesidades de los
empleados estan cambiando

El compromiso de los empleados es un
elemento esencial en cualquier estrategia
de retencion y mejorarlo ayuda a reducir la
rotacion de los empleados.

Mas de una quinta parte (22%) de las
empresas afirma que el compromiso de los
trabajadores ha sido bajo en los ultimos 12
meses. Y sorprendemente el 60% afirma
que se ha deteriorado en el Ultimo afio.

Por su parte, la mayoria de los empleados
(68%) considera que ha sido muy
productivo en el Ultimo mes, pero que su
motivacion es comparativamente baja, ya
que solo el 52% declara haber estado muy
motivado en el mismo periodo.

Esta falta de motivacion es especialmente

preocupante si se tiene en cuenta que un
48% de los empleados tiene previsto buscar

ESTUDIO PERSONIO RR. HH. - 2024

un nuevo empleo en los proximos 12 meses.
Esta cifra se eleva al 70% entre los
trabajadores que reconocen estar poco
motivados.

Entonces, ;qué esta provocando esta
crisis de compromiso y motivacion entre
los empleados?

Aspectos como un entorno de trabajo
estresante (30%), la falta de reconocimiento
(27%) y de oportunidades de progresion
profesional (27%), aparecen como factores
que impactan de forma determinante en
estos aspectos. Por otra parte, casi un tercio
de los empleados (32%) tiene previsto
cambiar de sector.

La mayoria de estas cuestiones pueden ser
abordadas por las empresas de cara a

poner en marcha medidas que aumenten la
retencién y la fidelizacion de los empleados.

60%

de las empresas afirma que el
compromiso de los trabajadores
se ha deteriorado en el ultimo ano.

Has mencionado que es probable que
busques un nuevo empleo en los proximos
12 meses o que ya has encontrado otro
trabajo. ;Cuales son los motivos?

Quiero cambiar a un sector mejor pagado 32 %
Entorno de trabajo estresante 3 O %
No se valora lo suficiente el trabajo que hago 27%
Falta de oportunidades y de crecimiento profesional 27%
RETO 0215



En este contexto es necesario preguntarse qué factores
tienen un mayor impacto en la rotacion de empleados y qué
pueden hacer las empresas al respecto.

Se estan produciendo algunos cambios significativos en las
expectativas de los empleados respecto a sus carreras
profesionales y en la relacion con sus empresas que es
importante tener en cuenta. Estos aspectos, en los que
profundizaremos mas adelante, son la priorizacion de la
conciliacion laboral y familiar, el auge de carreras irregulares
y los bajos niveles de confianza en el liderazgo.

ESTUDIO PERSONIO RR. HH. - 2024 RETO02-16



Tendencia 1

La conciliacion entre la vida laboral
y familiar es cada vez mas importante

Durante la pandemia aumento la demanda
de flexibilidad laboral y de medidas para
conciliar el trabajo con la vida familiar. Estos
aspectos siguen siendo prioritarios para los
trabajadores y no parece que vayan a
desaparecer tras la pandemia.

Ante la pregunta de cudles son las
principales causas para mantener el trabajo
actual o para buscar uno nuevo, las

condiciones salariales ocupan el primer lugar
(68%). Sin embargo, la conciliacion de la vida
laboral y personal (54%), asi como la
flexibilidad horaria (49%), son las siguientes
prioridades.

En términos generales, el valor que los
empleados conceden al trabajo es
relativamente bajo, ya que algo menos de la
mitad (49%) afirma que su empleo no es una
de sus principales prioridades en su vida.

;Queé consideras como prioritario en tu trabajo actualy ala

hora de buscar uno nuevo?

54% 68% 49%

Buen equilibrio entre el Buen salario/bonificacion Flexibilidad en el

trabajo y la vida privada

ESTUDIO PERSONIO RR. HH. - 2024

horario de trabajo

¢Qué significa esto para los empresarios?

La importancia del trabajo esta quedando relegada a un segundo plano.
Aunque un salario competitivo sigue siendo uno de los principales factores
para mantener un trabajo, las empresas pueden aprovechar el auge de
aspectos como la conciliacion y la flexibilidad para volver a dar sentido al
trabajo de los empleados.

Las organizaciones deben permitir que éstos realicen su trabajo donde,
cuando y cdmo mas les convenga e implicarles en la creacién de politicas que
les ayuden a satisfacer sus necesidades. Esto se hace para favorecer su
bienestar y para fomentar un sentido de empoderamiento entre los
empleados que impulse la cultura de la empresa y sus resultados.

Max Specht,
experto en
tendencias laborales

Forsems

RETO02-17



|La confianza tras la
vuelta a la oficina

A medida que los empleados valoran mas el
equilibrio entre la vida laboral y personal, se
cuestiona la necesidad de acudir a la oficinay
trabajar de manera presencial, generandose
un debate en torno a este aspecto.

Este modelo de trabajo esta aln en fase de
cambio.

Sin embargo, entre las empresas europeas
encuestadas por Personio, el trabajo hibrido
sigue siendo dominante. Algo mas de una
cuarta parte (26%) afirma que espera que los
trabajadores de oficina acudan a su puesto
de trabajo cinco dias a la semana, mientras
que el 40% cita entre tres y cuatro dias a la
semana. Por otro lado, el 24% menciona
entre uno y dos dias a la semanay el 7%, uno
o dos dias al mes.

Los datos sugieren que la mayoria de los
empleados estan dispuestos a conservar el
trabajo hibrido todo lo que puedan. Dos de
cada cinco empleados de oficina
encuestados (40%) opinan que ir a la oficina
es una pérdida de tiempo y de dinero.
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Un tercio (33%) considera que verse obligado
avolver a la oficina mas de tres dias a la
semana les llevaria a dejar su trabajo por
completo.

En cambio, un gran nimero de empresas no
estan satisfechas con este nuevo modelo de
trabajo y es que algunas desconfian de que
realmente los empleados rindan al maximo.
Entre las que consideran que los trabajadores
deberian acudir a su puesto de trabajo, solo la
mitad (51%) afirma que la direccion confia en
que los empleados trabajen bien a distancia.

Por otro lado, el 71% de las empresas ha
solicitado formalmente que sus trabajadores
vayan un determinado nimero de dias a la
oficina. Sin embargo, esta situacién no esta
exenta de tensiones y problemas de confianza,
sobre todo cuando los empleados consideran
que su empresa les ha transmitido mensajes
contradictorios. En este sentido, tres de cada
diez empleados de oficina (30%) creen que su
empresa les ha hecho falsas promesas sobre
el trabajo hibrido.

¢Qué significa esto para los empresarios?

Para captar y retener a los mejores talentos, las empresas deben ofrecer
horarios y condiciones de trabajo mas flexibles para satisfacer las
necesidades de sus empleados. Para ello es necesario:

Crear oportunidades de trabajo a distancia
Horarios de trabajo flexibles
Establecer la semana laboral de 4 dias

Incoporar modelos de trabajo compartido

Cuando la vuelta al lugar de trabajo es obligatoria, los empresarios deben
dejar claro a los empleados el valor y los objetivos de esta decision. También
deben asegurarse de que se pongan en marcha otras iniciativas para ayudar a
lograr este aspecto, recopilando y haciendo un seguimiento de los datos para
medir su éxito.

En sectores en los que no es posible trabajar desde casa,como enla
hosteleria, los empresarios pueden ofrecer horarios flexibles, modelos a
tiempo parcial o incluso ayudas para el cuidado de los hijos, con el fin de
favorecer el equilibrio entre vida laboral y familiar de sus empleados.

N\

W Stephanie Hiltensperger,
feancdsvi® " pirectora de RR. HH.
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Tendencia 2

Cambiar de trabajo y de carrera es la nueva norma

ESTUDIO PERSONIO RR. HH. - 2024

Otra tendencia clave que influye en la forma enla
que los empleados ven su trabajo es el auge de lo
que se conoce como carrera profesional irregular.
Esto se traduce en que cambiar de trabajo y de
profesion, es algo cada vez mas habitual.

Mientras que casi cuatro de cada diez empleados
europeos (39%) afirman que trabajan en el sector
o en “el trabajo de sus suefios”, aproximadamente
el mismo nimero (40%) desea cambiar de
profesion o sector. Un tercio (33%) aceptaria
incluso un salario mas bajo por un trabajo mas
interesante o atractivo.

Sin embargo, puede ser dificil llevarlo a cabo y por
eso, muchos empleados ven en el despido un lado
positivo. El 25% de los empleados afirma estar
preocupado por la posibilidad de ser despedido
en los préximos 12 meses, mientras que el 42%
reconoce que le proporcionaria la motivacién
necesaria para cambiar de carrera. Por otro lado,
el 23% afirma que le gustaria ser despedido para
poder recibir una indemnizacion.

Esto también sugiere que, a medida que la
rotacién laboral se convierte en habitual y que el
mercado de trabajo goza de relativa salud, los
empleados temen menos los despidos e incluso
pueden percibirlos como una oportunidad de
cambio.

¢Qué significa esto para los empresarios?

Cuando las personas tienen la oportunidad de superarse, pueden ocurrir
grandes cosas. Si las organizaciones tienen dificultades para encontrar o
desarrollar su talento, puede ser que necesiten abrirse a una nueva forma de
elaborar su estrategia de desarrollo de la plantilla.

Esto empieza con un cambio de mentalidad, ya que al mostrarse mas
receptivas a los candidatos que buscan un cambio profesional o sectorial, las
organizaciones tendran que comprender sus motivaciones y aspiraciones.
Esto puede abrir nuevas vias para identificar el talento que, de lo contrario,
puede pasar desapercibido.

A su vez, esto puede ayudar a las organizaciones a desbloquear un nuevo
nivel de compromiso y de desarrollo interno. Un factor clave es asegurarse
de que los responsables de RR. HH. estén preparados para ayudar a las
personas a adoptar carreras mas cambiantes, proporcionando al mismo
tiempo oportunidades para los que toman este camino.

Fritz Singer,
VP Talent Acquisition

Forsonms
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Tendencia 3

La confianza en el
liderazgo flaguea

Los altos niveles de confianza van de la mano de una buena Los datos revelan un desfase entre la opinion de los
cultura de empresay de empleados satisfechos, pero hoy en empleados y las empresas respecto a la confianza y la
dia los empleados esperan mas de los directivos en lo que seguridad en su entorno de trabajo, siendo la de estas
respecta a la transparencia, la justicia y el respeto Por eso, la ultimas mucho mas optimista que la de los trabajadores.

confianza puede ser dificil de ganar y facil de perder. De hecho,
solo una quinta parte de los empleados confia realmente en su
director general (21%) o en su equipo directivo (20%).

Los empleados de mi organizacién La direccién es transparente en la toma de

confian realmente en la direccion decisionesy en la direccion de la empresa
Empresa 70% de acuerdo Empresa 71% de acuerdo
Empleados 49% de acuerdo Empleados 49% de acuerdo

Los empleados de la organizacién se sienten seguros para Los empleados de la organizacién se

expresar sus opiniones y ser ellos mismos en el trabajo preocupan por el bienestar de los demas
Em presa 7 3% de acuerdo Empresa /1% de acuerdo
Em pleados 57% de acuerdo Em pleados 61% de acuerdo
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¢Qué significa esto para los empresarios?

Estos datos deberian hacer reflexionar a cualquier empresa. Esta falta de comprension deja a . Steph anie Hi|tensperger,
los directivos sin saber cémo viven los empleados el trabajo, y si no se conoce el alcance del i .

problema, no se pueden tomar medidas para corregirlo. La buena noticia es que las empresas . DIreCtora de RR H H
pueden adoptar medidas concretas para fomentar la confianza: dean & david

01 El primer paso esencial es tomarse en serio las necesidades y las preocupaciones
de los empleados. Asegurate de que los directivos estan formados para debatir y
responder con autenticidad a este tema con sus subordinados directos.

02 Crea marcos para solicitar opiniones. Realiza encuestas anonimas sobre los niveles
de confianza para determinar la base de referencia en la organizacion. Pregunta a
los empleados qué les gustaria que cambiara.

03 Fomenta activamente el didlogo abierto y comunicate con transparencia. Se trata
de una via de doble sentido, asi que si pides opiniones transparentes también
debes ser abierto y honesto.

04  Actia. Si detectas problemas concretos de confianza en determinados equipos o
tipos de comunicacién, comunicalo a los empleados y explicales qué medidas se
van a tomar para solucionarlos. Trabajar abiertamente generara confianza.
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Como retener al talento

El talento en una empresa es algo esencial, ya rendimiento esta convencido de que su empresa
que contar con perfiles de alto rendimiento puede llevar a cabo medidas para animarles a
mejora los resultados del negocio y puede tener permanecer en ellay aumentar su motivacioén .
un efecto claro en la cultura, el ritmo de trabajo y
la productividad general de una empresa. Estas acciones van desde la realizacién de
revisiones periddicas de la retribucion (44%),
Por tanto, es vital que las compaiiias den hasta planes de primas (43%) y recompensas no
prioridad al buen desempefio y al compromiso monetarias (24%), pasando por una mayor
del talento en la empresa. Segun nuestro autonomia en su trabajo (24%). En cualquier
estudio, el 90% de los empleados identificados caso, conocer sus prioridades contribuira a que
como de alto no terminen en la competencia.

¢Qué te animaria a seguir trabajando para tu empresa
actual? (Empleados que se identifican a si mismos
como trabajadores de alto rendimiento)

Revisiones periddicas de los salarios 44%
Planes de bonificacion 43%
Recompensas no monetarias para los trabajadores de alto rendimiento

(por ejemplo, viajes, experiencias o eventos) 24%
Autonomia en su trabajo 24%
Evaluacion periédica de objetivos y progreso 23%
Tiempo dedicado a trabajar en proyectos ajenos a las tareas cotidianas 21%
Formaciony tutoria 19%
Programas de gestién acelerada 13%

No hay nada que mi empresa pueda ofrecerme que me anime a seguir
manteniendo mi compromiso 5%
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Coémo identificar e impulsar al mejor talento

La busqueda del alto rendimiento no es una solucion universal.
Cada organizacion debe definir primero qué es para ella el alto
rendimiento. A menudo se trata de una combinacion de lo que

producen y de como trabajan.

Para identificar a los trabajadores de alto rendimiento,
debemos adoptar un doble enfoque. Esto implica comparar
el rendimiento laboral con las prioridades de la empresa, asi
como entre los estilos de trabajo y los valores de la
organizacion. Esto puede ayudar a establecer una linea de
base para el alto rendimiento.

A menudo, esto significa que un alto rendimiento en una
organizacién no garantiza que el empleado vaya a tener un
desempeiio igual en su préxima empresa. Durante el proceso
de seleccion, las compaiiias deben definir y examinar las
capacidades de los candidatos, su motivacion y su
adecuacion a la funcién y a la cultura de la empresa.

Una vez en la organizacién, directivos y empleados deben
mantener un didlogo abierto sobre las expectativas y el
rendimiento del empleado, tanto en lo que hace como en su
forma de trabajar. Como parte de este dialogo, es importante
que los directivos busquen aportaciones mas amplias a la
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hora de evaluar el rendimiento, incluidos los comentarios de
los compaiieros, frente a estandares predefinidos. Este
enfoque polifacético garantiza una evaluacidon mas precisa y
justa, al tiempo que facilita la transicién de los trabajadores
de rendimiento medio a los de alto rendimiento.

En dltima instancia, el alto desempefio surge de alinear la
motivacion, las habilidades y el propoésito de un individuo, con
las tareas que realiza y la cultura en la que vive. No se trata
simplemente de alcanzar objetivos, sino hacerlo de manera
que resuene tanto con el individuo como con la ética de la
organizacion. Al fomentar esta alineacion, las empresas
pueden cultivar una plantilla capaz de ofrecer una excelencia
sostenida en el tiempo e impulsar su éxito colectivo.

4

Lenke Taylor,
Chief People Officer

Forsoms
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Desbloquear la productividad y la

motivacion

Factores que afectan ala
productividad de los
empleados

La productividad de los trabajadores sigue siendo uno de los
retos mas importantes a los que se enfrentan las compafiias.
Casi una cuarta parte (23%) de las empresas encuestadas
afirma que la baja productividad es un obstaculo potencial
para el éxito de su organizacién, y el 29% identifica la mejora
de la productividad como un reto clave que debe abordar en
los préximos 12 meses.

Si nos fijamos en lo que caracteriza a las personas altamente
productivas y motivadas, vemos que en la mayoria de casos
es el resultado de combinar sus cualidades con las acciones
llevadas a cabo por la empresa.

Es mucho mas probable que los empleados se consideren
altamente productivos y motivados si sienten que su empresa
confia en ellos y trabajan en un entorno seguro. De igual
modo, si gozan de un buen equilibrio entre su vida personal y
profesional y se sienten reconocidos por su trabajo.
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01 Confianza

Cuando se identifica falta de confianza por Dado que la comunicacién transparente es
parte de los empleados, es evidente que las un pilar fundamental de la confianza, se
empresas deben prestar atencion a este deben llevar a cabo acciones para

asunto. Sobre todo, porque aquellos fomentarla internamente. Si quieres mas
trabajadores que se sienten en un entorno informacién sobre cémo lograrlo, te

laboral seguro tienen mas probabilidades de invitamos a leer nuestro informe El poder de
ser mas productivos y aumentar sus niveles la confianza y la transparencia en la

de motivacion. retencion de empleados.

Todos los empleados Totalmente de acuerdo: los Totalmente de acuerdo: la
empleados de mi organizacion direccién de mi empresa confia
tienen un alto nivel de confianzaen  en que los empleados trabajen
la direccién bien a distancia

68%
52%

Alta Alta
motivacion productividad

5% 81% 71% 197%

Alta Alta Alta Alta
motivacion productividad motivacion productividad
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02 Seguridad psicologica

Cuando los empleados tienen seguridad
psicoldgica en el trabajo, sienten que pueden ser
ellos mismos y expresar sus opiniones o
preocupaciones sin temor a represalias. Diferentes
estudios muestran que la seguridad da como
resultado mayores niveles de compromiso y que
los empleados puedan dar lo mejor de si mismos.

¢Qué significa esto para las empresas?

Alex Alvarez,
Lead People
Scientist EMEA

O Culture Amp
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68%
52%

Alta Alta Alta
motivacion productividad

Todos los empleados

Un entorno psicolégicamente seguro
aumenta el rendimiento
de varias maneras:

Aprendizaje y desarrollo mas rapidos: los empleados se
sienten capacitados para pedir opiniones, experimentar y
compartir lo aprendido sin miedo a ser juzgados. Esto acelera su
crecimiento.

Mejora la resolucién de problemas: la franqueza a la hora de
admitir errores permite un campo de mejora mas amplio. Los
equipos pueden identificar y abordar los problemas con mayor
eficacia.

Mitigar el pensamiento de grupo: al fomentar perspectivas
diversas, las organizaciones evitan la toma de decisiones poco
acertadas, aprovechando una gama mas amplia de
soluciones.

15%

motivacion

Totalmente de acuerdo: en mi
empresa, los empleados se sienten
Seguros para expresar sus opiniones
y ser ellos mismos

79% 81%

14%

Alta Alta Alta
productividad motivacion productividad

Totalmente de acuerdo: los
empleados de mi empresa se
preocupan por el bienestar de
los demas

Los lideres pueden desempenfar un
papel crucial en la creacion de redes
seguras en el entorno de trabajo:

Da ejemplo: es necesario comunicarse abiertamente, aceptar
los errores y aprender de forma activa para marcar la pauta.
Crea espacios seguros: es importante establecer foros para
compartir ideas de forma respetuosa y sin juicios.

Reconoce la diversidad de opiniones: reconocer
publicamente a los empleados que aportan ideas, preguntas o
puntos de vista opuestos refuerza la seguridad y fomenta la
participacién de los empleados.
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Todos los empleados

03 Mayor conciliacion y ayudas
para el cuidado de los hijos Alta motivacion 52%

La conciliacion es ahora una prioridad mucho -
Alta productividad 6 8 %

mayor para los trabajadores y los datos revelan
que permite y anima a las personas a hacer mejor
su trabajo. Los empleados que afirman tener un
buen equilibrio entre su vida laboral y personal se
consideran entre los mas motivados y productivos.

Sin embargo, cuando las personas tienen Alta motivacién 73 %

dificultades para lograr una conciliacién efectiva,

pueden aparecer sintomas de agotamiento que . o
hacen que su motivacion se reduzca Alta productlwdad 81 /0

considerablemente.

Totalmente de acuerdo: tengo un buen equilibrio entre mi vida laboral y personal

Por lo tanto, es necesario que las empresas se
preocupen por implementar medidas enfocadas a
que los empleados puedan tener un equilibrio

adecuado entre su vida laboral y personal. Alta motivacién 4 4%

Si quieres saber mas sobre como crear una cultura

de trabajo que apueste por la conciliacion, te Alta pI’OdUCtiVidad 6 5 %

invitamos a leer este articulo sobre su gestion.

Totalmente de acuerdo: me cuesta conciliar las responsabilidades familiares y laborales

Totalmente de acuerdo: mi empresa me apoya cuando se trata de conciliar la vida familiar y laboral

Alta motivacion 71 %
Alta productividad 78%
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04 Valor y reconocimiento

El reconocimiento al desemperio laboral también juega un papel clave en la motivacién
de los empleados. De hecho, los trabajadores que se sienten valorados por su
empresa tienen cerca de un 50% mas de probabilidades de sentirse muy motivados y

una cuarta parte mas de considerarse muy productivos. ‘,
Si quieres saber mas sobre como implementar una cultura del feedback, te invitamos a \
leer este articulo.

799 B4%
68%
52%

Alta Alta Alta Alta
motivacion productividad motivacion productividad
Todos los empleados Totalmente de acuerdo: me siento

valorado como empleado

individual en el trabajo
ESTUDIO PERSONIO RR. HH. - 2024

-

84%

18%

Alta Alta
motivacion productividad

Totalmente de acuerdo: se me
reconoce por mi buen rendimiento
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El papel de RR. HH. para impulsar el potencial

de los trabajadores

En el &mbito empresarial, el area de RR. HH.
juega un papel fundamental a la hora de
contextualizar los datos relacionados con la
motivaciény su influencia en la productividad y
la retencion de empleados. Gracias a esta
informacion se pueden elaborar estrategias
encaminadas a crear un entorno de trabajo
positivo y cambiar el enfoque cuando sea
necesario.

Sin embargo, el departamento de RR. HH.
necesita contar con el apoyoy las
herramientas adecuadas para realizar una
gestion del personal 6ptima. De lo contrario,
puede tener dificultades para llevar a cabo
estrategias que realmente tengan un impacto
significativo. De hecho, segun nuestra
encuesta solo el 56% de los responsables de
RR. HH. considera que su funcion es muy
eficaz en la empresa, mientras que el 21%
cree que es baja.
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¢Como valoras la eficacia de la funcidn
de RR. HH. en tu organizacion?

56%

Alta

22%

Ni alta ni baja

21%

Baja
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;/Qué es lo que frena a RR. HH.?

01 Los RR. HH. tienen
dificultades para ser reconocidos

Mientras que la mayoria de los responsables de RR.
HH. encuestados (73%) considera que su
departamento es muy valorado dentro de su
organizacion, una gran parte (63%) siente que el
reconocimiento que se les da es menor hoy en dia en
comparacion con la pandemia. Por otro lado, el 61%
afirma que RR. HH. no tiene suficiente visibilidad en su
empresa, lo que sugiere que a los equipos de RR. HH.
no se les da el crédito y la influencia que necesitan
para ser todo lo eficaces que podrian ser.

Soluciones

01

Compartir datos para demostrar el valor

Para aumentar la visibilidad y el valor de RR. HH. en las organizaciones, los

02 Limitaciones presupuestarias

Aunque las personas son el activo mas valioso de una
empresa, el departamento que las gestiona se
encuentra en una batalla constante por conseguir el
presupuesto que necesita.

En relacion a este aspecto, casi dos tercios (64%) de
los responsables de RR. HH. considera que no
disponen de suficientes recursos dedicados a este
departamento.

03 Una creciente lista de tareas
pendientes

Ademas, la lista de tareas que se espera que lleven a cabo
los departamentos de RR. HH. es cada vez mayor. Desde el
debate sobre el regreso a la oficina hasta el impacto de la
IAy la automatizacion en los requisitos de competencias,
pasando por el desarrollo de nuevas formas de
contratacion. El cumplimiento de la normativa también se
suma a la lista de asuntos pendientes; el 70% afirma que
acatar las leyes laborales y los reglamentos relacionados
con RR. HH. representa una carga cada vez mayor para la
empresa.

02  Ahorra tiempo con la tecnologia

Para que los equipos de RR. HH. puedan hacer frente a una lista de tareas pendientes

cada vez mayor -y ser proactivos en la resolucion de problemas, en lugar de reactivos-,

necesitan liberarse de tareas de escaso valor que consumen demasiado tiempo.

La automatizacién de RR. HH. ayuda a reducir una considerable cantidad de tiempo

dedicado a procesos administrativos y manuales. De hecho, la tecnologia adaptada a RR.
HH. puede hacer que las empresas ahorren hasta el 80% del tiempo en tareas rutinarias.
De esta forma, es posible dedicar mas recursos y esfuerzos a disefar la estrategia de esta
areay a mejorar la productividad y el entorno laboral en la organizacion.

equipos de RR. HH. deben trabajar en colaboracion con la direccién y los
responsables de equipo para compartir informacién, mostrar datos relevantes
y hacer propuestas que tengan un impacto tangible y significativo.

Por ejemplo, los informes y analisis de RR. HH. ayudan a este departamento a
mostrar sus objetivos, entenderse con todas las partes implicadas y
establecer prioridades claras. VEI uso de datos para demostrar los beneficios
de las estrategias de RR. HH. también ayuda a justificar la necesidad de
aumentar el presupuesto.

Para obtener mas informacién y consejos sobre cémo mejorar la

comunicacioén entre los equipos de RR. HH. y la direccién, te invitamos a
_— consultar nuestro informe Cerrar la brecha entre RR. HH. y los directivos:
"~ cdmo construir hoy el lugar de trabajo del mafiana.
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Es alentador ver que muchas organizaciones reconocen el valor
estratégico que aporta RR. HH. Sin embargo, sigue habiendo un
inmenso potencial para que los equipos de RR. HH. evolucioneny
pasen de ser percibidos como un departamento administrativo a
cumplir una funcién proactiva que impulse el éxito empresarial y el
desarrollo de los empleados.

RR. HH. tiene el papel de actuar como catalizador de la
transformacion organizativa y defender una cultura de mejoray de
compromiso continuo de los empleados. Al aprovechar la
tecnologia avanzada de RR. HH., los responsables de esta area
pueden agilizar los procesos, obtener informacion a partir de los
datos y fomentar una plantilla mas agil y resiliente. Este cambio
permite a los equipos de RR. HH. centrarse en el trabajo de mayor
impacto en lugar de estancarse en tareas manuales y rutinarias.

La oportunidad para que los lideres de RR. HH. demuestren el
impacto que tienen en las empresas nunca ha sido mayor.
Mediante la adopcion de las tecnologias y los procesos
adecuados, los equipos de RR. HH. pueden superar los retos
actuales, preparar a sus organizaciones para el futuro y generar
mayor valor y éxito para sus organizaciones.

Hanno Renner,
cofundadory CEO

Forsems
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Resumen

En los préximos 12 meses, encontrar a las pueden ajustar sus estrategias de
personas adecuadas, retenerlas e impulsar adquisicion para buscar competencias en
su desarrollo profesional seran elementos lugar de cualificaciones académicas,
criticos para el éxito de las empresas en atrayendo a perfiles que antes podian
toda Europa. pasarse por alto. También pueden
establecer estructuras que generan
Como hemos visto, hay tendencias clave a confianza y aumentan la transparencia,
las que las organizaciones deben responder ademas de crear modelos de trabajo que
para resolver importantes retos el proximo reflejen la flexibilidad que requieren los
ano: desde la creciente importancia de la empleados.
conciliacién laboral y personal hasta
posibles cambios de carrera o el declive de Las empresas que consigan anticiparse
la confianza en el lugar de trabajo. Los a estas tendencias, adaptarse a ellas y
responsables de RR. HH. seran esenciales actuar en consecuencia, seran las mejor
para superar estos desafios, ademas de situadas para potenciar la productividad
enfrentarse a sus propios obstaculos. y la motivacion de sus trabajadores el
proximo afo.

Tal y como recomiendan los expertos que
hemos consultado, los equipos de RR. HH.

Las tareas administrativas no deben frenar
a los equipos de RR. HH.

Al agilizar y automatizar los procesos mas importantes de RR. HH., Personio
puede ayudarte a contratar, retener y mejorar el desarrollo de los empleados.

Contacta con nuestro equipo
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Metodologia

El trabajo de campo de esta encuesta fue realizado por
Censuswide en nombre de Personio y se llevod a cabo de forma
online entre el 18 de abril y el 1 de mayo de 2024.

La muestra de la encuesta fue de:

e 3.509 responsables de RR. HH. de empresas de entre 10 y
2.000 empleados en el Reino Unido, Alemania, Paises Bajos,
Espafia y Suecia (mayores de 18 afios).

e 7046 empleados de empresas de 10 a 2.000 trabajadores en
el Reino Unido, Espaiia, Paises Bajos, Alemania y Suecia.

Censuswide emplea a miembros de la Sociedad de Investigacién
de Mercados, que se atiene a los principios de ESOMAR.

Acerca de Personio

Personio es el software de RR. HH. que agiliza cada paso de la contratacion
de los empleados, automatizando los procesos para aumentar la
productividad y dar el tiempo necesario a RR. HH. para centrarse en lo

mas importante: las personas.

Si quieres hablar con un miembro de nuestro equipo sobre las conclusiones
de este informe y sobre como Personio puede ayudarte a contratar, retener
y mejorar el desarrollo de los empleados, ponte en contacto con nosotros.

Contacta hoy mismo con un experto

Para consultas de prensa:  Para atencion al cliente:

press@personio.com hello@personio.com

Www.personio.com/press Www.personio.com

Siguenos en

[ @personio
X @personiohr

€ @personiohr ?Mmb/

@personio_hr
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