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INTRODUCCION I

l. INTRODUCION

Nunha sociedade tan competitiva como a actual as habilidades e destrezas do capital humano marcan a
diferenza entre as empresas, pois as persoas € 0 seu talento son a clave de calquera organizacién para
acadar os seus obxectivos.

Se Compostela quere ser unha cidade de oportunidades e innovaciéon que xere cada vez mais e mellor
emprego debe ser quen de atraer e xestionar o mellor capital humano, para o que resulta fundamental que as
empresas e demais organizacions presentes no territorio estean enfocadas cara a xestion do talento.

A cidade de Santiago de Compostela esta a facer unha aposta firme polo talento na empresa, polo que dende
0 Concello de Santiago puxose en marcha o Centro de Excelencia Tecnoldxica, Emprego e Cofiecemento
(CEXTEC), un novo organismo que aspira a se converter nunha gran rede integrada por institucions publicas e
privadas, coa finalidade de desenvolver proxectos ligados ao talento e 0 emprego na cidade. Esta financiado
por Santiago EDUSI (Estratexias de Desenvolvemento Urbano Sustentable Integrado) “Revive Santiago” e
polo fondo Europeo de Desenvolvemento Rexional (FEDER) - Unha maneira de facer Europa, e conta co apoio
directo da Universidade de Santiago de Compostela.

O CEXTEC integra e impulsa todas as iniciativas que, arredor da nova cultura da xestion do talento e do
emprego, se levan organizado na cidade nos ultimos anos, como foi 0 evento Talentia Summit, celebrado en
outubro de 2019 cuns resultados magnificos grazas & colaboracién dun moi importante nimero de empresas.
Talentia xa é unha cita importante que esta a medrar con forza cada ano.

Entre outras moitas iniciativas, o0 CEXTEC puxo en marcha un “Panel de Empresas Sobre a Xestion e
Atraccion de Talento en Santiago de Compostela”, conformado por unha mostra amplamente representativa
das principais empresas e organizacions con presenza en Compostela e a sia area metropolitana, &s que se
aplicou unha enquisa, cuxos resultados se recollen neste informe, co obxectivo de realizar unha completa
diagnose do estado da xestion do talento en Compostela. Para elo achegamos os resultados dunha ampla
serie de indicadores obxectivos pero tamén informacion sobre as percepcidns, as preocupacions, actitudes,
opiniéns, demandas ou propostas dos principais responsables da contratacion en Santiago.

Dada a sUa condicion de panel, este estudo non servirad s6 para ofrecer unha foto fixa ou analise puntual do
momento presente, sendn que sobre ela esta previsto realizar unha serie de enquisas de caracter anual ao
traves das que se poida monitorizar a evolucion da xestion do talento nos proximos anos.

Esta analise diacronica realizada ao través de medicions anuais permitira testar o efecto de posibles practicas
innovadoras, novos incentivos ou outras medidas impulsadas dende o ambito publico ou privado sobre a
xestion do talento, asi como identificar novas ferramentas e oportunidades. De feito, en base & informacion
proporcionada por este Panel, contémplase a posibilidade de crear un “Banco de Boas Practicas” para a
identificacion dunha 6ptima xestion do talento e a sua difusion ao conxunto de empresas e organizaciéns con
presenza en Compostela.
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INTRODUCION I

Por outra parte, os datos extraidos das sucesivas aplicacions da enquisa sobre este Panel de contratantes
constituira o punto de partida e o nucleo duro do Observatorio de Innovaciéon Social, ao que fornecera
periodicamente de datos sobre a realidade e percepcions da xestion do talento en Compostela, e provera de
informacion actualizada e de propostas de actuacion & Mesa polo Emprego no seu labor de impulso na
creacion de mais e mellores empregos. Ademais, e dado que o traballo de campo se realizou nos meses
inmediatamente anteriores a crise do COVID-19, as vindeiras aplicaciéns do panel permitiran medir o impacto
que esta crise esta a xerar sobre a xestion do talento en Compostela

Para a realizacion do estudo partiuse dun universo de 491 empresas de Santiago de Compostela e a sUa area
de influencia. Os criterios de determinacion do universo establecian como tal ao conxunto de empresas que no
anterior exercicio econdmico facturasen 1 millén ou mais de euros, € que contasen con, cando menos, 15
empregados/as.

Estas 491 empresas que constituian o universo foron contactadas en primeiro lugar a través dunha carta de
presentacion do estudo enviada dende o Concello, e posteriormente mediante sucesivas chamadas telefénicas
convidandoas a participar na enquisa e procedendo a recollida de datos. Finalmente e tras varias semanas de
traballo de campo recolleuse informacién sobre 185 empresas, no extremo contrario outras 113 expresaron a
sua negativa a participar na enquisa (polo xeral por ter sido convidadas a participar en momentos nos que
pasaban por periodos de grande carga de traballo, o que lles dificultaban cumprimentar un cuestionario
extenso e complexo como o empregado neste estudo). Outras 138 non chegaron a responder a enquisa no
prazo que establecia o cronograma do estudo. Finalmente, 35 empresas non puideron ser contactadas —parte
delas eran empresas extintas recentemente, como se puido comprobar en diversas webs de informacion
empresarial- € 20 non procedian dadas as condiciéns de seleccion das unidades mostrais (non cumprian os
requisitos antes indicados).

Para a aplicacion da enquisa empregouse o sistema CATI (enquisa telefénica asistida por ordenador)
complementado con un sistema de xestion de enquisas por correo electronico, de xeito tal que as empresas
que asi o preferisen podian recibir o cuestionario por e-mail e autocumprimentalo para posteriormente remitilo
de volta a conta observatorio@cextec.com. Esta segunda modalidade foi moi empregada, pois o cuestionario
solicitaba alguns datos obxectivos que era preciso consultar en arquivos e outros documentos organizativos,
polo que parte das empresas que iniciaron a entrevista por teléfono optaron por rematala mediante
autocumprimentado, mentres que outras aprazaron a finalizacién da mesma a unha nova chamada nun
momento posterior no que contasen cos datos en cuestion.

Tras esta breve Introducién, o capitulo I, Descricion das empresas participantes, ofrece unha radiografia das
empresas que compuxeron a mostra de estudo, atendendo as suas caracteristicas mais destacadas, sendo
algunhas delas as variables clasificacion que serviran como factor de segmentacion na anélise das demais
variables do estudo. Neste apartado prestarase atencion tamén ao perfil dos xestores de talento que
responderon a enquisa.
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INTRODUCION I

O capitulo Ill, Aspectos xerais da xestion do talento na empresa, permitira cofiecer os trazos mais xerais da
xestion do talento no universo de estudo, en primeiro lugar no que atinxe & percepcidns ou posicionamentos
xenéricos ao respecto (importancia atribuida a dita xestion, 6rganos aos que se confia, valoraciéon da contia
orzamentaria que se lle outorga, caracteristicas dos empregados nas que se identifica o talento...). Pero, por
outra banda, este capitulo ofrece xa unha primeira fotografia dos aspectos relacionados coa retenciéon do
talento ao que cada empresa esta a prestar maior atencion no momento da analise.

Moi en relacién con estes aspectos xerais da xestion do talento nas empresas analizadas préstase atencién no
capitulo Ill, Employer Branding, & importancia que os xestores enquisados conceden a imaxe da sua empresa
como empregadora, & imaxe que cren que esta proxecta entre os candidatos reais ou potenciais a traballar
nela e aos factores nos que estriban os seus esforzos por mellorar tal imaxe.

Afondando nas politicas de xestion do talento das empresas estudadas o capitulo IV, Recrutamento e
seleccion, aborda cuestions fundamentais no tema que nos ocupa, como son as canles empregadas para o
recrutamento e os criterios para a seleccion dos candidatos. Neste apartado dedicase cumprida atencién as
redes sociais como instrumento de recrutamento, atendendo non s6 a cales se empregan senon tamén a
frecuencia coa que se bota man de cada unha delas para cada nivel ou tipo de posto (directivo, medio ou
base). Este capitulo ofrece tamén unha anélise do volume de vacantes —por tipo ou nivel do posto- que se
produciron no Ultimo ano nas empresas estudadas ou a media de candidaturas recibidas por vacante.

Dado que de nada serviria unha grande capacidade empresarial para recrutar e seleccionar traballadores con
talento se despois non se logra retelos na organizacion, o estudo -e por ende o presente informe- dedican boa
parte da sUa atencidn & capacidade de retencion das empresas. Os primeiros aspectos desa capacidade son
os tratados no capitulo VI, Retencion do talento, onde se ofrecen, en primeiro lugar, datos obxectivos sobre o
tipo de contratacion predominantes nas empresas analizadas (porcentaxe de traballadores con contrato
indefinido e con xornada completa) e sobre 0 numero de traballadores que en cada empresa se desvincularon
da mesma en funcién da causa desas desvinculacion. Péchase este capitulo sexto cunha analise das politicas
de retencion do talento non econémicas implementadas nas empresas.

O capitulo VII continua atendendo a retencién do persoal, considerando agora os aspectos retributivos. Asi,
estudase que mecanismos ou politicas predominan nas empresas da mostra en relacion coa retribucion do
persoal (salarios, pero tamén seguros de saude, compensacions por garderia, complementos salariais en caso
de baixa médica...). Entre as empresas que ofrecen aos seus traballadores un sistema de remuneracién
variable, en funcidén do rendemento, obsérvase tamén que tipo de postos gozan desa posibilidade.

Outra cuestion de gran relevancia en materia de retencién do persoal valioso para a empresa é o que se refire
a conciliacion da vida profesional e persoal, do que se da conta no capitulo VIIl. Para cofiecer o grao de
implantacion de medidas de conciliacién nas empresas do estudo ofreceuse aos entrevistados toda unha
bateria de posibilidades para que indicase cales puxeron a disposicion do seu persoal, contando, como noutras
variables, cunha categoria aberta (“outras”) que permitise abarcar todas as existentes, non s6 as mais
habituais. Polo caracter relativamente habitual dos sistemas de horario flexible e a importancia crecente do
teletraballo, as empresas que afirmaron contar con algunha desas medidas solicitouse que indicasen a
porcentaxe de traballadores que as desfrutan.

A xestién do talento na empresa

de Santiago de Compostela e area de influencia, 2019



INTRODUCION I

Tamén a formacion continua dos traballadores incide de forma evidente no seu desexo de continuar na empresa
(e, en consecuencia, na mellora da capacidade da empresa para reter o talento), sendo tamén un factor de gran
importancia no desenvolvemento profesional dos empregados. Asi pois, o capitulo IX, Formacion Continua,
presta atencion a porcentaxe de empresas que ofrecen formacion ao seu persoal e ao tipo de formacién que
pofien a sua disposicion. Posto que a satisfaccion que ofrece a formacion ao traballador depende en boa medida
do grao no que esta responda aos seus intereses, obsérvase tamén a de quen parte a decision sobre os
contidos dos cursos realizados (do propio traballador, da empresa ou de ambos).

Continuando coas medidas de desenrolo profesional e coa capacidade de retencion das empresas, o capitulo X
analiza o Desenvolvemento da carreira profesional, atendendo a que medidas de desenvolvemento profesional
se aplican nas empresas da mostra. A continuacion, o capitulo XI, Clima laboral, presta atencién as medidas
levadas a cabo nas empresas de Santiago e a contorna para mellorar o benestar dos traballadores.

A marxe das politicas de xestion do talento efectivamente implementadas nas empresas, resulta tamén de
interese saber cal é a percepcion das empresas respecto da sua propia xestion. Con ese proposito, o capitulo
Xll, Autovaloracion xeral da xestion do talento, analiza a imaxe que os entrevistados tefien das capacidades de
atraccion, retencion e desenvolvemento das suas empresas e das razéns desas diagnoses. Dese xeito,
indagouse nas causas da mala capacidade de atraccion ou retencion das empresas que padecen esa situacion,
e, No extremo contrario, nos motivos polos que o persoal desexa, maioritariamente, ficar na organizacion no caso
das empresas que afirman contar con boa ou moi boa capacidade de retencion-. Péchase o informe co capitulo
XlI, Anexos, onde se poden consultar as Ideas Forza da enquisa, a ficha técnica e o cuestionario aplicado.

En toda enquisa é sempre interesante ter datos cos que comparar a informacion recollida. Sen embargo, dado o
caracter innovador do presente estudo, estamos ante unha primeira medicion sobre a xestién do talento nas
empresas da area de Compostela e carecemos, por tanto, de datos directamente comparables. En todo caso,
para dispor dunha certa contextualizacion que permita unha mellor interpretacion da informacion fornecida polo
estudo, aportamos datos extraidos doutras fontes como elemento comparativo, cando menos respecto das
variables nas que resulta posible. Concretamente empregamos os datos publicados polo Barémetro DCH —
Organizacion Internacional de Directivos de Capital Humano, nas slUas ata agora catro ediciéns. Tratase dun
estudo de ambito estatal e no que participan directivos de duascentas das grandes empresas espariolas.

Tamén aproveitamos para esta contextualizacion parte da informacion publicada no “Informe Talento Conectado.
Nuevas realidades del mercado de trabajo, 2019, de Infoempleo, que analiza, a partires das enquisas realizadas
a 291 empresas e profesionais da seleccidn de persoal a forma na que candidatos e empregadores interactian
ao través das diferentes canles on-line.

Finalmente, nas variables nas que € posible establécese a comparacion cos resultados publicados en “La
empresa social en accion: la paradoja como camino hacia adelante, Tendencias Globales de Capital Humano
2020", de Deloitte, a partires dun estudo aplicado a uns 9.000 lideres de negocio e de RRHH de 119 paises.

En todo caso, a hora de establecer estas comparacions debemos ter sempre en conta as diferenzas de ambito e
tamano das empresas participantes nos diversos estudos.
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DESCRICION DAS EMPRESAS PARTICIPANTES Il

IIl. DESCRICION DAS EMPRESAS PARTICIPANTES

A MOSTRA COMPONSE PRINCIPALMENTE DE EMPRESAS CON SEDE EN COMPOSTELA,
DEDICADAS AO COMERCIO, AS TIC E A INDUSTRIA

Concello da sede principal da empresa

Concello da sede principal da empresa

Frecuencia | Porcentaxe

Santiago

Resto da Area
Metropolitana
35,7%

Resto da Area Metropolitana
Outros concellos

Fonte: Elaboracion propia

Santiago
50,3%

Outros concellos

A metade das empresas que compofien a mostra de estudo tefien a sua sede principal no municipio de Santiago
de Compostela (93 dun total de 185 empresas entrevistadas). Un 35,7% tefien dita sede en municipios do resto
da Area Metropolitana de Compostela (66 empresas) e s6 0 14,1% restante (26 empresas) a tefien noutros
concellos.

Sector de actividade

L. 30,0
Sector de actividade
20
Comercio 44 238 '
41 2292 20,0 18,4
Industria 39 21,1
Construcion 14 76
Hostaleria e turismo 6 3,2 10,0 76
Consultorias e estudos técnicos 5 2,7
Agricultura, ganderia, pesca 2 11 2 27
Outros servizos 34 18,4 al
185 100’0 Comercio TIC Industria Cons- Hostaleria Consulto- Agricultura, Outros

Fonte: Elaboracién propia trucién e turismo rias e es- ganderia, servizos
tudos técn.  pesca

Os tres sectores principais presentes na mostra son o comercio (23,8%), as TIC (22,2%) e a industria (21,1%). O
resto presentan porcentaxes inferiores ao 8%, salvo a categoria residual “outros servizos”, que supén o 18,4%
da mostra. Dado que se trata dunha variable de segmentacion pero cunha elevada fragmentacion dos datos en
multiples categorias, para o seu uso como variable de cruce foi recodificada en catro categorias: comercio, TIC,
industria e “outros”. Preséntase aqui o seu uso non recodificado pola vantaxe que ofrece para unha mellor
descricion da actividade empresarial das empresas participantes na investigacion.
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AS CARACTERISTICAS DOS ESPAZOS ESCENICOS DE GALICIA Il

A METADE DAS EMPRESAS ESTUDADAS CONTARON CUNHA FACTURACION
DE ENTRE 1 E 5 MILLONS DE EUROS

0 NUMERO MEDIO DE EMPREGADOS POR EMPRESA E DE 141

Volume de facturacion no 2018 (tramos)
Volume de facturacion no 2018 (tramos)

_ Frecuencia | Porcentaxe

Menos de 2 M de € w00 |
De2a4,9 Mde € 243 24,9
De5a 14,9 Mde € 5

15 M de € ou mais 20,0 | 17,8

40,0

10,0
Fonte: Elaboracion propia l
0,0 - T T T T
Menos De2a De5a 15M Nc
de2M 49M 149 M de €
de € de € de € ou mais

Unha das condiciéns para formar parte do universo de estudo era ter unha facturacién anual superior ao millén
de euros. Con este punto de partida, case a metade (49,2%) das empresas que finalmente participaron no
estudo tefien unha facturacion anual de entre 1 e 4,9 milléns de euros: o 24,3% facturaron en 2018 menos de 2
millbns de euros e 0 24,9% entre 2 e 4,9 milldns, o0 que supdn que a metade (0 49,2%) facturou menos de 5
milléns. Un 20,5% contou cunha facturacién de entre 5 e 14,9 milléns e 0 17,8% con 15 milléns en adiante.

Numero total de empregados (tramos) Numero total de empregados (tramos)

q 40,0
_ Frecuencia | Porcentaxe

Menos de 20 33,0

De 20 a 49 200 | 0.8

50 ou mais

Fonte: Elaboracion propia 20,0 4

Numero total de empregados
(Media e desviacion tipica) 10,0 1

tipica 00
N° empregados 141,30 526,13 ' Menos de 20 De 20 a 49 50 ou mais

Fonte: Elaboracion propia

En canto ao volume de traballadores, 0 36,2% das 185 empresas da mostra contan con 50 ou méais empregados.
Esa porcentaxe reducese canto mais baixos son os tramos (0 33% dispdn de entre 20 e 49 profesionais e 0
30,8% con menos de 20). Empregando medidas de resumo pddese indicar que as empresas estudadas contan
cunha media de 141 traballadores, se ben este dato se extrae de respostas moi heteroxéneas, como testemufia
a sua elevada desviacion tipica, en especial no tramo mais importante en termos porcentuais, o de “50 ou mais”,
no que figuran empresas como Térculo con 50 empregados, pero tamén Feiraco, con 420, ou FINSA, con 2.500.
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AS CARACTERISTICAS DOS ESPAZOS ESCENICOS DE GALICIA Il

ENTRE OS XESTORES DE TALENTO ENTREVISTADOS PREDOMINAN AS MULLERES DE ENTRE 36 E 55
ANOS

Sexo do entrevistado

_ Frecuencia | Porcentaxe

Sexo do entrevistado

Home 81 438
Muller 104 56,2
Total 185 100,0

Fonte: Elaboracién propia

Home
43,8% Muller

0 56,2% das persoas entrevistadas para este estudo 56.2%
(en virtude do papel que desempefian na xestiéon do

talento na sua organizacion) son mulleres.

Idade do entrevistado (tramos)

|| Frecuencia | Porcentaxe | Idade do entrevistado (tramos)

Ata 25 anos 2 1.1
De 26 a 35 anos 32 17,3
De 36 a 45 anos 70 37,8 378
De 46 a 55 anos 56 30,3 |
Mais de 55 anos 21 114 30,3

4 2.2 8001
185 100,0

50,0

20,0 17,3

Fonte: Elaboracién propia 114

Os tramos de idade mais frecuentes son os de 36 a 45 11 I 22

0,0

anos (37,8%) e de 46 a 55 (30,3%). S6 0 18,4% tefien oz Dol Ded Do Mk Ne
menos de 36 anos e s6 0 11,4% mais de 55.

Cargo na empresa

_ Frecuencia | Porcentaxe

Director/a da empresa 54 29,2
Director/a do departamento 62 335
Mando intermedio 52 28,1
Técnico/a de RRHH ou administracion 17 9,2
185 100,0

Fonte: Elaboracién propia 30,0

Cargo ha empresa

40,0

33,5

29,2 28,1

Unha de cada tres persoas entrevistadas respondia en 200 |
tanto Director/a de departamento (principalmente de 0
Recursos Humanos). O 29,2% fixoo como Director/a |

da empresa e 0 28,1% como mandos intermedios. O 00 L . . l
9,2% restante respondeu como Técnico/a de Recursos PRI o orsimnactn
Humanos ou de administracion.
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ASPECTOS XERAIS DA XESTION DO TALENTO NA EMPRESA I

lil. ASPECTOS XERAIS DA XESTION DO TALENTO NA EMPRESA

lII.1. O papel da xestion do talento na organizacion

PARA 6 DE CADA 10 EMPRESAS ESTUDADAS A XESTION DO TALENTO E UN ASPECTO CLAVE DO
EXITO EMPRESARIAL

Poderia dicirme se na siia empresa a xestion do talento é...?

| Fecuencia | Porcentaxe

Un elemento clave do éxito empresarial 112 60,5
Un factor importante pero non fundamental 66 357
Non é un dos aspectos importantes na nosa politica de empresa 7 3.8
185 100,0

Fonte: Elaboracién propia

Poderia dicirme se na stia empresa a xestion do talento é...?

‘ Non & un dos

aspectos
importantes na
nosa politica de
empresa
Para 6 de cada 10 empresas entrevistadas a xestion do talento é un elemento clave do éxito empresarial. Un
35,7% concédelle importancia pero someténdoa a un plano secundario ao afirmar que é un factor importante,
pero non fundamental. En calquera caso, s6 un 3,8% das persoas entrevistadas recofiecen que na politica de
empresa da sUa organizacion a xestion do talento non xoga un papel relevante.

Un factor
importante pero
non fundamental
35,7%

Un elemento clave
do éxito
empresarial
60,5%

3.8%

A hora de analizar esta variable, ao igual que o conxunto do informe, debemos ter en conta que o universo de
estudo esta formado pola principais empresas da zona, € dicir, aquelas que en principio estan orientadas en
maior medida cara a xestién do talento. Ademais, dado que se trata dun estudo de participacion voluntaria e
centrado na xestion do talento, é posible que algunhas empresas con debilidades neste eido declinasen
participar na enquisa. En consecuencia, non debe estrafiarnos a reducida porcentaxe dos que recofiecen que a
xestion do talento non € un aspecto importante da sta empresa.

Tendo en conta 0 que acabamos de comentar, faise evidente que se entre as empresas mais destacadas de
Santiago a porcentaxe das que recofiecen na xestion do talento un aspecto fundamental do éxito empresarial se
sitia no 60,5%, ainda queda por diante unha ampla marxe de mellora. Sera este dato, sen dubida, un importante
indicador a observar nas seguintes ediciéns do estudo, pois € un dos obxectivos do CEXTEC que esta
porcentaxe se vaia incrementando nos vindeiros anos.
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ASPECTOS XERAIS DA XESTION DO TALENTO NA EMPRESA

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de

actividade

Volume de
facturacion no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Poderia dicirme se na stia empresa a xestion do talento é...?

industia |
15 M de € ou mais

Ne ]
S0oumais |

Unelemento| Un factor
clave do importante

éxito pero non
empresarial | fundamental

Non é un dos

aspectos

importantes

na nosa
politica de
empresa

Fonte: Elaboracion propia

A afirmacion de que a xestion do talento é un elemento clave do éxito empresarial € maioritaria na meirande
parte dos segmentos determinados polas variables de cruce, como amosa a taboa de segmentacion. As unicas
excepcions son as que constituen as empresas de comercio (en funcion do sector de actividade) e as de menos
de 20 empregados en 2018 (atendendo ao volume de traballadores). Estes dous segmentos indican en maior
medida que na sua empresa dita xestion € importante pero non fundamental (47,7% vs 50% e 43,9% vs 56,1%
respectivamente).

Atendendo mais polo miudo a consideracién da xestion do talento como factor clave do éxito da empresa
observamos unha grande heteroxeneidade segundo o sector de actividade. Asi, indican tal resposta 0 47,7% das
empresas de comercio, fronte a valores por riba do 60% nos tres sectores restantes, e que mesmo acadan o
70,7% nas empresas do sector TIC. Esta maior relevancia da xestién do talento nas empresas do eido TIC sera
unha constante ao longo do informe.

Por volume de facturacion a consideracion da xestion do talento como a clave do éxito presenta a sua maior
porcentaxe de mencidn entre as empresas que mais facturaron, as que acadaron ou superaron os 15 milléns de
euros (69,7%, fronte ao 50% das que se inclien no tramo de 2 a 4,9 M de euros). Finalmente, dita aposta polo
talento € mais habitual canto maior é o volume de empregados (as porcentaxes pasan do 43,9% das que non
chegan a 20 empregados ao 77,6% das que acadan ou superan os 50). Polo tanto comprobamos que a
confianza no talento do empregado como factor clave para o éxito da empresa presenta maiores porcentaxes
nas empresas de maior tamario, tanto en facturacion como en volume de emprego.
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A FORMACION CONTINUA DOS TRABALLADORES E O EIDO PRIORITARIO DA XESTION DE RECURSOS
HUMANOS PARA A MAIORIA DAS EMPRESAS ENTREVISTADAS

A RETENCION DO TALENTO OCUPA A SEGUNDA POSICION

Das seguintes dareas da xestién dos recursos humanos, cales

as XESAON €05 r Ao preguntar que areas da xestion dos recursos
diria Vde. que son as duas prioritarias para a sia empresa?

(RESPOSTA MULTIPLE) humanos se consideran prioritarias na empresa,
| Frecuencia | Porcentaxe |

— 0 57,3% das persoas entrevistadas sinalou a
Formacion 106 57,3

Retencién de talento 64 346 formacion continua dos traballadores. A boa
Comunicacion interna 54 29,2 d t . d t t t d
T T 26 249 istancia desta resposta sitiase, en segundo

Desenvolvemento/ plan de carreira 46 249 |ugar’ a mencion da retencion do talento
Responsabilidade social corporativa 28 15,1

Politica salarial 18 97 (34,6%). Completa este particular podio a
Compensacions e beneficios 9 49 comunicacion interna (29,2%).

Fonte: Elaboracién propia

No cuarto lugar empatan a atraccién de talento e o desenvolvemento / plan de carreira do persoal (24,9% en
cada caso).

Pechan a lista, ordenada de maior a menor porcentaxe de mencion, respostas como a responsabilidade social
corporativa, a politica salarial e os sistemas de compensacién e beneficios, considerados prioritarios para o
15,1%, 0 9,7% € 0 4,9% das empresas do estudo, respectivamente.

Das seguintes areas da xestién dos recursos humanos, cales diria Vde.
que son as duas prioritarias para a sia empresa? (RESPOSTA MULTIPLE)

Formacion

Retencion de talento

Comunicacioén interna

Atraccién de talento

Desenvolvemento /
plan de carreira
Responsabilidade social
corporativa
Politica salarial

Compensacions e
beneficios

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0
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Das seguintes areas da xestion dos recursos humanos, cales diria Vde. que son as duas prioritarias para a sia empresa?
RESPOSTA MULTIPLE
Retenciéon | Comuni- | Atraccion | Desenvolve- | Responsabi- Compensa-
de cacion de mento / plan | lidade social| Politica cions e

Formacion talento interna talento de carreira | corporativa salarial beneficios

Concello no aue

a Resto da Area Metropolitana
ten a sede
. Outros concellos

principal

v

refvidede Jowos

Menos de 2 M de €
De2a4,9Mde€

facturacion no STl
2018 (tramos) _ ou mais

IC
e 5
otal

Numero total de

Volume de De5a14,9 Mde €
s de 20
a49

opregados  [sooumas
(tramos)

T

Fonte: Elaboracion propia

A formacion é a area considerada como prioritaria en maior medida na practica totalidade dos segmentos da
taboa de cruces, coa Unica excepcion das empresas do sector TIC, onde mencionan dita area o 36,6% dos
entrevistados, porcentaxe que se iguala coa do desenvolvemento / plan de carreira e se ve superada pola da
atraccion de talento (46,3%). Como vemos, as empresas TIC son as que en maior medida conceden un caracter
prioritario & atraccion de traballadores con talento.

Atendendo aos datos con maior detalle, pddese comprobar que a formacion é sinalada como area prioritaria en
especial nas empresas do sector comercial (70,5%, fronte ao xa citado 36,6% das empresas do sector TIC). A
retencion do talento é mais citada como prioritaria na industria (41%, fronte ao 27,3% do comercio) e presenta
maiores porcentaxes de mencidn canto menor é a facturacion da empresa (do 24,2% das que facturan 15 M ou
mais de euros ao 44,4% as que non chegan aos 2 M).

Tamén a comunicacion interna é citada como prioritaria en especial na industria (35,9%, fronte ao 22% das
empresas TIC) e tamén destaca nas empresas con menor facturacion (35,6% nas de menos de 2 M de euros),
pero ademais presenta maior porcentaxe de mencién canto menos empregados ten a organizacién (do 19,4%
das empresas con 50 ou mais ao 36,8% das que tefien menos de 20).

Como xa se apuntou, a atraccién de talento &€ mencionada especialmente nas empresas TIC (46,3%, en claro
contraste con valores entre 0 11,4% e 0 28,2% dos demais sectores), pero ademais é mais habitual canto mais
grande é empresa, tanto en facturacién (os valores pasan do 15,6% das que menos facturan ata o 33,3% das
que acada n ou superan os 15 M de euros) como en numero de empregados (do 17,5% das que non chegan a
20 a0 40,3% das que chegan a 50 ou mais).

A aposta polo desenvolvemento / plan de carreira destaca tamén nas empresas TIC (36,6%, fronte ao 17,9%
da industria), asi como nas empresas de maior facturacion (42,4%) e maior volume de empregados (40,3%)
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NO 83,8% DAS EMPRESAS ESTUDADAS A XESTION DO TALENTO E UNHA TAREFA TRANSVERSAL NA
ORGANIZACION E CONTA COA PARTICIPACION DA DIRECCION

Na stiia empresa a xestion do talento é...

[ |Fecuencia | Porcentaxe
,

Competencia dun érgano especifico dedicado a xestion do talento
Competencia do departamento de Recursos Humanos
Unha tarefa transversal con participacion da direccion

Fonte: Elaboracién propia

Nunha organizacién axeitadamente orientada cara unha Optima xestion do talento esta tarefa non deberia
depender unicamente do departamento de Recursos Humanos, nin se debe cinguir a unha elite dentro do
organigrama. Esta cuestion deberia involucrar a compafiia transversalmente, sendo o ideal que cale de forma
integral e chegue a todos os niveis. Esta semella ser a lifia na que estdn a inmensa maioria das empresas que
compofien a mostra de estudo, pois 0 83,8% das mesmas afirman que xestionan o talento como unha tarefa
transversal a toda a organizacion, o que supon tamén a participacion da Direccion en ditas tarefas.

0 13% puxeron en mans do seu departamento de Recursos Humanos esa xestion, e unicamente un 3,2% (6 das
185 empresas) crearon un érgano especifico para tal funcion.

Na sia empresa a xestion do talento é...

Competencia dun

érgano especifico

dedicado a xestién

do talento
3,2%

Competencia do
departamento de
Recursos
Humanos
13,0%

Unha tarefa
transversal con
participacion da

direccién
83,8%
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Na stia empresa a xestion do talento é...
Competencia
dun érgano | Competencia | Unha tarefa
especifico do depar- transversal
dedicado a tamento de con
xestion do Recursos participaciéon
talento Humanos da direccion

Concello no que Santiago
q Resto da Area Metropolitana
ten a sede
L Outros concellos
principal

Industria

Sector de
actividade

yowme de
facturacion no —
2018 (tramos) 15 M de € ou mais
_
,
Namero total de
empregados

(tramos)

Fonte: Elaboracion propia

A consideracion da xestion do talento como unha tarefa transversal con participacion da direccién é maioritaria
nas empresas de todos 0s segmentos da taboa de cruces, con porcentaxes por riba do 70% en todos eles.

As principais diferenzas producense en funcién do sector de actividade. Asi, afirman dita situacion 0 95,1% das
empresas do sector TIC, valor que se sitia no 71,8% nas do sector industrial. No resto de sectores a cifra supera
0 80%.

Consecuentemente a porcentaxe de empresas que confiaron a xestién do talento ao departamento de Recursos
Humanos destaca no sector industrial (28,2%, fronte ao 2,4% e ao 2,3% das empresas de TIC e o comercio).

Os datos correspondentes as empresas que crearon 6rganos especificos para a xestion do talento débense s6 a
6 casos, polo que deben ser tomados con cautela nunha analise segmentada.
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PARA 0 44,9% DOS ENTREVISTADOS, A SQA EMPRESA DEBERIA DEDICAR
MAIS RECURSOS A XESTION DO TALENTO

En relacién co orzamento dedicado actualmente & xestion
do talento na sia empresa, Vde. considera que...

Frecuencia | Porcentaxe
E o adecuado
Deberianse asignar mas recursos

Deberianse asignar menos recursos

Fonte: Elaboracion propia

En relacion co orzamento dedicado actualmente
a xestion do talento na stia empresa, Vde. considera que...

60,0

53,5

50,0 1 44,9

30,0 -

20,0

1.1

0,0 T T T
E o adecuado Deberianse asignar  Deberianse asignar Ns/Nc
mas recursos menos recursos

0 53,5% das persoas entrevistadas no estudo considera que na sta empresa se dedica un volume axeitado de
recursos a xestion do talento. Ainda que se trata da opinion maioritaria, é relevante tamén a porcentaxe dos que
consideran que a sua organizacién deberia asignar mais recursos a tal funcion (o 44,9%). En certa medida este
dato pode interpretarse como que boa parte dos participantes na enquisa son conscientes da importancia de
investir en talento, se ben de momento non foron quen de acadar as cotas de investimento que consideran
axeitadas.

S6 0 1,1% dos interlocutores nas empresas estudadas sostefien que deberian dedicar menos recursos & xestion
do talento.
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En relacién co orzamento dedicado actualmente a xestion do talento na siia empresa, Vde. considera que...

Deberianse Deberianse
asignar mas |asignar menos
E o adecuado recursos recursos
c " Santiago
oncello no que - -
q Resto da Area Metropolitana
ten a sede
. Outros concellos
principal
Total

Sector de
sotvidade  Iougros |

Volume do
youmede
2018 (tramos) 15 M de € ou mais
_
)
Namero total de

empregados

(tramos) S0oumdis |

Fonte: Elaboracion propia

A consideracion de que a empresa dedica un volume axeitado de recursos a xestion do talento rexistra
porcentaxes superiores ao 42% en todos os segmentos da tdboa de cruces, con valores que na meirande parte
deles superan 0 50% e nalguns tamén o 60%. Pese a iso, non é a resposta predominante en todos eles, ainda
que si na maioria. As excepcions son 0s segmentos correspondentes as empresas de fora da area metropolitana
de Santiago, o das empresas de "outros" sectores e 0 das que tefien 50 empregados ou mais. Nestes
segmentos € mais habitual a opinion de que se deberian asignar mais recursos.

Mais polo miido, a opinion de que se dedican os recursos adecuados destaca nas empresas do sector TIC
(68,3%) e as empresas con maior facturacion (63,6%).

A afirmacion de que deberian asignar mais recursos supera o0 50% nas empresas con sede principal fora da
area metropolitana de Santiago (57,7%, fronte a valores na orde do 43% das situadas en Compostela ou a sta
area metropolitana) e na categoria "outros" do cruce por sector de actividade (55,7%, fronte ao 29,3% das
empresas do sector TIC). Ademais, a porcentaxe de mencion desta opinion increméntase a medida que o fai o
numero de empregados acadando 0 52,2% nas empresas de 50 ou mais (presentando un 40,4% e un 41% nos
dous tramos inferiores).
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ll.2. Estratexias para mellorar a capacidade de atraccion, retencion e desenvolvemento do talento

A FORMACION CONTINUA DO PERSOAL E AS MEDIDAS DE CONCILIACION DA VIDA FAMILIAR E
LABORAL DESTACANSE COMO AS PRINCIPAIS MEDIDAS PARA A ATRACCION E RETENCION DO
TALENTO

Que tarefasrealiza a siia empresa para atraer / reter e desenvolver
o talento dos empregados? (RESPOSTA MULTIPLE)

Frecuencia | Porcentaxe

Ofrecemos programas de formacién externa / interna especificos
. 178 96,2

relacionados co rendemento dos empregados
Impulsamos medidas de conciliacion da vida familiar e laboral 166 89,7
Ofrecemos unha mellor retribucion vinculada a postos especificos 69 37,3
Ofrecemos unha retribucion flexible vinculada a obxectivos

45 243
marcados para cada empregado
Iniciamos plans de carreira para os empregados mais

37 20,0
prometedores
Dispofiemos dun plan de promocién mais rapido para os 27 146
empregados mais prometedores ’
Ningunha 13 7,0

Fonte: Elaboracién propia

Nesta analise dos aspectos xerais da xestion do talento nas empresas realizase unha primeira aproximacién a
cuestions que se trataran con maior profusion no resto do informe. Asi, mediante a variable da que dan conta as
presentes figuras indagase en termos xerais no tipo de politicas emprendidas por cada empresa para mellorar a
sUa capacidade de atraccion, retencidn e desenvolvemento profesional dos seus empregados.

A configuracién dun programa formativo é a estratexia mais habitual entre as empresas do estudo, pois € unha
realidade no 96,2% delas. A segunda practica mais citada, e destacada respecto das restantes, é o impulso de
medidas de conciliacién da vida familiar e laboral, levada a cabo polo 89,7%. As demais tarefas a prol da mellora
na capacidade de atraccion, retencién e desenvolvemento do talento rexistran porcentaxes claramente inferiores.

E 0 caso da mellora retributiva vinculada a Que tarefas realiza a sia empresa para atraer / reter e desenvolver
o o talento dos empregados? (RESPOSTA MULTIPLE)
postos especificos (no 37,3% das empresas
. .y . .y Ofrecemos programas de formacién
estudadas), a retribucion flexible en funcién dos externa/ interna especificos relacio-
nados co rendemento dos empregados
obxectivos marcados para o empregado A e e sae B
a vida familiar e laboral
(24,3%), 0s p|anS de ca I’relra para 0s Ofrecemos unha mellor retribucion
vinculada a postos especificos
empregados mais prometedores (20%) e o Ofecemos unha retribucion flexible
vinculada a obxectivos marcados
desefio dun plan de promocién mais rapido para | paracadacmpregado
Iniciamos plans de carreira para os
0s me||0reS empregadOS (1 4 6%) empregados mais prometedores
! ' Dispofiemos dun plan de promocion
, . mais répifi_o para os empregados
S6 0 7% das empresas da mostra non aplica méis prometedores
. . Ningunh
ningunha destas medidas rem

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
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No caso dos “plans de carreira” dispofiemos de datos a nivel estatal extraidos do Barometro DCH-Organizacion
Internacional de Directivos de Capital Humano, enquisa realizada aos directivos das grandes empresas

espafiolas, polo que podemos ter un certo referente co que comparar os datos obtidos na presente enquisa
tendo sempre en conta as diferenzas de ambito e tamafio das empresas participantes en ambos estudos. Asi, no
estudo realizado no 2018 o Bardmetro DCH recollia unha cifra de empresas con plan de carreira profesional
(62%) moi superior & colleitada entre as participantes no presente estudo.

Que tarefas realiza a siia empresa para atraer / reter e desenvolver o talento dos empregados? (RESPOSTA MULTIPLE)
Ofrecemos
programas de Ofrecemos
formacion unha Dispoiiemos
externa/ retribucion [ Iniciamos | dun plan de
interna Impulsamos Ofrecemos flexible plans de promocion
especificos medidas de unha mellor |vinculada a|carreira para| mais rapido
relacionados | conciliacion retribucion | obxectivos os para os
co rendemento ERYE] vinculada a | marcados | empregados |empregados
dos familiar e postos para cada | mais prome-|mais prome-
empregados laboral especificos |empregado| tedores tedores Ningunha

c 7 Santiago
oncello no que
d Resto da Area Metropolitana
ten a sede
- Outros concellos
principal
Total

L

Sector de C

Total

De2a4,9Mde€

Volume de

facturacionno  |P€52149Mde€ |
15 M de € ou mais

am8lamos) e

Total

omercio
Menos de 2 M de €
De 5a14,9 Mde €
Menos de 20
De 20 a 49

Cprogudos [sooumas
(tramos)

Fonte: Elaboracion propia

Os programas de formacion externa / interna especificos relacionados co rendemento dos empregados son a
medida mais estendida entre as empresas da mostra. A porcentaxe das que contan con esta formacion non
baixa en ningin segmento do 91%, polo que rexistra diferenzas pouco significativas entre segmentos.

O impulso das medidas de conciliacién é a segunda practica mais habitual en todos eses segmentos (con
valores sempre por riba do 84%). Neste caso podemos destacar a frecuencia destas medidas nas empresas do
sector TIC (100%, fronte a valores entre 0 85,2% e 0 88,6% dos demais sectores).

A mellor retribucion de postos especificos amosa un marcado contraste entre as empresas do municipio
compostelan (43%) e as da sua contorna (33,3% no resto da area metropolitana e 26,9% noutros concellos).
Ademais, destaca no sector TIC (48,8%, fronte a valores entre 0 29,5% e 0 37,7% nos demais sectores) e entre
as empresas que superaron 0s 15 millons de facturacion (54,5%, fronte ao 28,9% das que non chegaron aos 2
milléns). Finalmente, a sua aplicacion destaca nas empresas con mais de 20 empregados (con porcentaxes
entre 0 40% e 0 45,9%, mentres nas de menos de 20 empregados fica no 24,6%).
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A retribucién flexible vinculada a obxectivos marcados para cada empregado destaca nas empresas de féra
da area metropolitana (46,2%, fronte ao 13,6% da propia area ou ao 25,8% de Compostela). Este tipo de
retribucion tamén é habitual no sector TIC (38,6%, fronte a valores entre 0 17,9% e 0 22% nos demais sectores)
e nas empresas mais grandes, tanto en termos de facturacion (36,4% no segmento de 15 milléns ou mais, en
contraste con porcentaxes entre 0 13% e 0 21,1% dos tramos inferiores) como en termos de volume de
empregados (32,8%).

O desefio de plans de carreira para os empregados mais prometedores destaca nas empresas de fora da
area metropolitana (34,6%, por cifras en torno ao 17% nas de Compostela e a sua area metropolitana), nas de
maior facturacion (33,3%, fronte ao 13,3% ou ao 15,2% das empresas de menos de 5 millons) e nas de maior
volume de empregados (29,9%, en contraste con porcentaxes na orde do 14,5% nas empresas con menos de
50).

A existencia dun plan de promocién mais rapido para os empregados mais prometedores recolle un 19,4%
de mencién nas empresas con sede principal en Compostela, destacando tamén nas empresas con maior
volume de traballadores (26,9%, en contraste co 7% das empresas con menos de 20 e 0 8,2% das que tefien
entre 20 e 49).
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I11.3. Atributos identificados co talento

OITO DE CADA DEZ EMPRESAS IDENTIFICAN A ACTITUDE E A MOTIVACION COMO OS PRINCIPAIS
INDICADORES DE TALENTO

Cales das seguintes caracteristicas dun traballador
identifica principalmente Vde. co talento? (RESPOSTA MULTIPLE)

| Frecuencia | Porcentaxe

Actitude, motivacion 147 79,5
Capacidade de traballo 89 48,1
Creatividade, capacidade para innovar 69 37,3
Experiencia laboral (empresas nas que traballou, traballos que realizou...) 65 35,1
Contribucion ao clima laboral ou a un ambiente motivador 46 249
Ambicion, desexo de prosperar ou promocionar na empresa 43 23,2
Capacidade de liderazgo 33 178
Dominio de idiomas 24 13,0
Amplitude da formacion (nimero de titulacions, etc.) 15 8,1
Formacion en centros de prestixio 10 54

Fonte: Elaboraciéon propia

Unha anélise da xestion do talento na empresa non podia omitir un achegamento ao que en cada organizacion
se entende por talento. Con ese obxectivo, preguntouse as persoas responsables de dita xestion con que
cualidades dos traballadores identifican o talento. Como amosan as presentes figuras, 0 79,5% das empresas
sinalan a actitude ou motivacién como un dos principais indicadores do talento nos profesionais da stia empresa.

A segunda cualidade mais identificada co talento presenta unha porcentaxe xa por debaixo do 50%. E o caso da
capacidade de traballo, citada polo 48,1% das empresas. En terceiro lugar sitlase a creatividade, a capacidade
do profesional para innovar (37,3%). Supera tamén o 30% a mencién da experiencia laboral previa entendida
como o tipo de empresas nas que se traballou, os traballos realizados... (35,1%).

Pddese destacar tamén a porcentaxe de entrevistados que identifican o talento coa contribucion do traballador
ao clima laboral ou & consecucion dun ambiente motivador (24,9%) e a dos que o identifican na ambicién ou
desexo de progresar ou promocionar que amosa o profesional (23,2%).

i icti i Cales das seguintes caracteristicas dun traballador identifica
AS demals caracteristicas menC|0nadaS principalmente Vde. co talento? (RESPOSTA MULTIPLE)
presentan porcentaxes inferiores ao 20%:
capacidade de liderazgo 17,8% dominio de

idiomas 13% e, pechando a lista, duas

Actitude, motivacion
Capacidade de traballo

Creatividade, capacidade para innovar

caracteristicas  directamente  vinculadas & R S
., i . . que traballou, traballos que realizou...)
formacién regrada, € dicir, a amplitude da Contribucion ao diima laboral
ou a un ambiente motivador
formacién, cun 8,1%, e a formacion en centros et s
de prestixiO, cun 5,4% Capacidade de liderazgo

Dominio de idiomas

Amplitude da formacion
(numero de titulacions, etc.)

Formacion en centros de prestixio
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Cales das seguintes caracteristicas dun traballador identifica principalmente Vde. co talento? (RESPOSTA MULTIPLE)
Experiencia
laboral Contri- Ampli-
Creati- | (empresas | bucién ao | Ambicion, tude da
vidade, nas que clima desexo de formacion | Formacion
Capa- capa- traballou, | laboral ou | prosperar (nimero en
Actitude, | cidade cidade traballos aun ou promo-| Capa- Dominio | de titula- | centros
motiva- de para que ambiente | cionar na | cidade de de cions, de
cion traballo | innovar | realizou...) | motivador | empresa | liderazgo | idiomas etc.) prestixio

Santiago
Resto da Area Metropolitana
Outros concellos

otal

Concello no que
ten a sede
principal

C
Comercio

Sector de
actividade

Volume de
facturacion no

2018 (tramos) 5 M de € ou mais

Total

Numero total de
empregados
(tramos)

De 20 a 49

Fonte: Elaboracion propia

A actitude ou motivacion do traballador € 0 aspecto que maior porcentaxe de xestores identifican co talento, o
que se predica non sé do conxunto da mostra se non tamén de todos e cada un dos segmentos da taboa de
cruces, con porcentaxes sempre superiores ao 66%. En todo caso, podemos observar notables contrastes na
mencién desta cualidade en funcién do sector (fica no 66,7% na industria cando nos restantes supera o 78%) e
do volume de facturacién da empresa (cun 72,7% de mencion nas de mais de 15 milléns de € cando nos
restantes tramos se sita entre 0 80% e 0 84,2%).

A capacidade de traballo como expresion do talento é mais citada nas empresas comerciais (65,9%) que nas
dos demais sectores (especialmente no caso das TIC, onde baixa ata 0 31,7%). A mencion desta cualidade é
mais habitual canto menor é o volume de empregados da organizacion (do 41,8% das que contan con 50 ou
mais traballadores ao 52,6% das que non chegan a 20).

As empresas do sector TIC son con claridade o segmento mais destacado na mencién da creatividade ou
capacidade para innovar (68,3%, mentres no resto dos sectores non pasa do 33,3%, baixando ata 0 20,5% no
comercio), non en van a innovacion é unha cualidade definitoria do sector.

En canto as demais categorias de resposta, podese destacar que a experiencia laboral previa € especialmente
valorada nas empresas dos “outros sectores” (44,3% en claro contraste co 26,8% rexistrados nas TIC). Tamén
se observa que a contribucion a un bo clima laboral é considerablemente mais citada no ambito comercial
(34,1%) ou que a capacidade de liderazgo é mais citada polas empresas que contan con 50 empregados ou
mais (26,9%, fronte a valores do 12-13% das que tefien menos de 50). Finalmente, pddese resaltar que o
dominio de idiomas é algo mais valorado nas empresas con maior volume de facturacion (24,2%, porcentaxe
que nas empresas dos tramos de menos de 15 milléns de facturacién non pasan do 15,6%).
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EMPLOYER BRANDING

IV. EMPLOYER BRANDING

IV.1. Importancia atribuida 8 Employer Branding

0 98,4% DOS XESTORES ENTREVISTADOS CREN QUE E IMPORTANTE PARA A EMPRESA TER UNHA
BOA IMAXE COMO EMPREGADORA PARA MELLORAR A CAPACIDADE DE ATRACCION DO TALENTO

Nos ultimos anos a xestion do talento ten unha
importancia estratéxica crecente para as
organizacions, a competitividade aumenta sen
dar tregua no referente aos procesos de
atraccion e retencion de candidatos cualificados
pois cada vez son mais as organizacions que se
dan conta de que o que impulsa o éxito do seu
negocio é o talento e as habilidades dos seus
empregados, € por iso que as empresas xa non
se ocupan sé de traballar a sua imaxe de marca
cara os posibles clientes senon tamén cara os
seus empregados reais e potenciais, dando
lugar a unha xestion da “Employer Branding’.

Cre Vde. que é importante ter
unha boa imaxe de empregadora para
atraer o mellor talento?

_ Frecuencia | Porcentaxe
Si 182 984
Non 3 16
Total 185 100,0

Si

98

Fonte: Elaboracion propia

Cre Vde. que é importante ter unha boa imaxe
de empregadora para atraer o mellor talento?

Non
1,6%
4%

Esta tendencia semella estar claramente asentada en Compostela e a sua area de influencia, pois 0 98,4% dos
xestores entrevistados consideran que é importante para a empresa ter unha boa imaxe como empregadora,
como condicion para mellorar a sua capacidade de atraccion do talento. Tratase dunha porcentaxe elevada, que

se situa mesmo lixeiramente por riba dos datos
recollidos polo “Informe Talento Conectado
2019” (96%).

Volvendo aos datos do estudo compostelan
comprobamos que a porcentaxe dos que
afirman a importancia do Employer Branding
da empresa rexistra porcentaxes superiores ao
94,9% en todos os segmentos da taboa de
cruces.

Cre Vde. que é importante ter unha boa imaxe de empregadora para

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacién no
2018 (tramos)

Nuamero total de
empregados
(tramos)

atraer o mellor talento?

Si Non
078 22
085 15
1000 00
98,4 1,6
94,9 5,1
100,0 0,0
100,0 0,0
98,4 1,6
98,4 1,6
95,6 4.4
100,0 0,0
97,4 2,6
100,0 0,0
100,0 0,0
98,4 1,6
100,0 0,0
96,7 3,3
98,5 1,5
98,4 1,6

Total
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0

Fonte: Elaboracion propia
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IV.2. Autopercepcion da Employer Branding da propia empresa

0 96,7% DAS EMPRESAS PARTICIPANTES CONSIDERAN QUE TRASLADAN UNHA IMAXE DE
EMPREGADORA BOA OU MOI BOA, A XUIZO DAS PERSOAS ENTREVISTADAS

Pensando na stia empresa, como diria Vde. que é
a sia imaxe como empregadora?

Pensando na sila empresa, como diria Vde.
que é a sia imaxe como empregadora?

Frecuencia Porcentaxe

Mala
2,7%
Moi mala Moi mala
0,5%
Fonte: Elaboracién propia
Moi boa

13,5%

0 96,7% das persoas entrevistadas xulgan a imaxe de empregadora da sta empresa como boa (83,2%) ou moi
boa (13,5%). S6 0 3,2% restante considera que a sta organizacién é vista polos potenciais traballadores como
mala ou moi mala como lugar para traballar.

A porcentaxe agregada de resposta positiva (‘boa” e “moi boa”) supera 0 92,3% en todos os segmentos da taboa
de cruces, polo que non se aprezan diferenzas salientables, e unicamente cabe resaltar a porcentaxe acadada
polo “moi boa” no &mbito das TIC (22%).

Pensando na sia empresa, como diria Vde. que é a sia imaxe como empregadora?

Moi boa +
Moi boa Boa Mala Moi mala Total Boa
S 14,0 83,9 2,2 0,0 100,0 97,8
tezn:ese(:j:o que Resto da Area Metropolitana 10,6 83,3 45 1,5 100,0 93,9
L. Outros concellos 19,2 80,8 0,0 0,0 100,0 100,0
principal
13,5 83,2 2,7 05 100,0 96,8
10,3 82,1 77 0,0 100,0 92,3
Sector d 22,0 75,6 0,0 24 100,0 97,6
ector ce 6.8 88,6 45 0,0 100,0 955
actividade
14,8 85,2 0,0 0,0 100,0 100,0
135 83,2 27 05 100,0 96,8
11,1 88,9 0,0 0,0 100,0 100,0
Volume d 13,0 82,6 43 0,0 100,0 95,7
olume de 15,8 81,6 26 00 100,0 97,4
facturacion no 12,1 818 30 30 100,0 939
2018 (tramos) d 4 4 4 4 2
17,4 78,3 43 0,0 100,0 95,7
135 83,2 2,7 05 100,0 96,8
N rotal d 15,8 78,9 35 1,8 100,0 94,7
e;’"::g; e 13,1 85,2 16 0,0 100,0 984
b 119 85,1 3,0 00 100,0 97,0
(tramos)
13,5 83,2 2,7 05 100,0 96,8

Fonte: Elaboracion propia
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IV.3. Factores clave da imaxe de empregadora

DUAS DE CADA TRES EMPRESAS CON BOA IMAXE COMO EMPREGADORAS ATRIBUEN
ESTA IMAXE POSITIVA AO SEU BO CLIMA LABORAL

Cales son os factores que considera Vde. que fap
4 sua empresa atractiva para traballar? (RESPOSTA MULTIPLE)

I R E ™ A aquelas empresas que  autoperciben

Clima laboral 124 67,0 . i .
Politicas de flexibilidade e conciliacién 88 476 positvamente a sua Employer Branding

Folitica retribufiva 7 427 reguntouselles cales son ao seu xuizo os
Plan de formacion 78 422 p g

Carreira profesional (promocién, ascensos...) 64 34,6 factores que fan da suUa empresa un |ugar
Politicas de diversidade e de xénero 22 11,9

Politicas de inclusion e discapacidade 21 114 atractivo para traballar.
Outros factores 12 6,5

Fonte: Elaboracién propia

O “clima laboral” destaca con claridade sobre os demais factores cun 67% de mencién. O segundo factor mais
sinalado para conseguir esa imaxe positiva € o das stas “politicas de flexibilidade e conciliacion”, pois asi o
indican 0 47,6% delas.

A “politica retributiva” & o terceiro factor mais citado (42,7%), compartindo a sua posiciéon cos “plans de
formacion” ao case rexistrar a mesma porcentaxe de mencién (42,2%). Tras estes principais factores do
Employer Branding das empresas da mostra sitlanse o xa citado desenvolvemento da carreira profesional
(34,6%) e, xa con porcentaxes inferiores ao 15%, as “politicas de diversidade e de xénero” (11,9%), as de
“inclusion e discapacidade” (11,4%) e a categoria residual "outros factores" (6,5%).

Cales son os factores que considera Vde. que fan a sia ESta Variable e ata certo punto Comparable coa
empresa atractiva para traballar? (RESPOSTA MULTIPLE) Utilizada p0|0 Barc')metro DCH na Sl:la ediCién
de 2018, se ben s6 no relativo & orde dos
factores pois mentres no presente estudo

Clima laboral

Politicas de flexibilidade
e conciliacion

Politica retributiva

empregamos unha variable de resposta
multiple o Barémetro DCH empregou unha de
resposta simple. En todo caso, as politicas de
diversidade de xénero e de inclusion e
discapacidade son en ambos estudos o0s

Plan de formacion

Carreira profesional
(promocién, ascensos...)

Politicas de diversidade
e de xénero

Politicas de inclusion
e discapacidade

factores menos sinalados e a gran distancia do
500 resto. As politicas de flexibilidade e conciliacion
sitlanse en segunda posicién en ambos casos.

Outros factores

Sen embargo, a carreira profesional é o factor mais citado na enquisa de DCH, pero entre as empresas da area
de Compostela figura en quinto lugar.
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Cales son os factores que considera Vde. que fan 4 stia empresa atractiva para traballar? (RESPOSTA MULTIPLE
Carreira
Politicas profe- Politicas
de flexi- sional Politicas de
(promo- | de diver- |inclusion e
cion, as- | sidade e | discapa- Outros
formacion | censos...) [de xénero | cidade | factores

c T Santlago
n n -
onceflo no que Resto da Area Metropolitana
ten a sede
- Outros concellos
principal
Total

Sector de

actividade

outros |

polme cé

facturacion no

2018 (tramos)
Ne |

Numero total de De 20 249
ompregados  [sooumais |
(tramos)

Fonte: Elaboracion propia

O clima laboral como principal atractivo da empresa como lugar de traballo é o factor mais citado en todos os
segmentos da taboa de cruces, destacando especialmente no sector TIC (78%) e no segmento das que
facturaron menos de 2 millons de euros no pasado ano (73,3%, fronte ao 55,3% das que facturaron entre 5 e
14,9 milléns). Ademais, € un factor mais citado cantos menos traballadores ten a empresa (as porcentaxes
pasan do 58,2% das que contan con 50 ou mais ao 78,9% das de menos de 20).

As politicas de flexibilidade e conciliaciéon son tamén mais citadas como atractivo polas empresas do sector
TIC (73,2%, fronte a valores entre 0 32,8% e 0 46,2% dos demais sectores) e, segundo o cruce por volume de
facturacion, son mais indicadas nas empresas dos dous tramos intermedios de facturacion (58,7% e 52,6%,
respectivamente, fronte ao 37,8% das que non chegaron aos 2 milléns). Como no factor anterior, tamén o
atractivo das politicas de conciliacion € mais citado canto menos traballadores ten a organizacién (do 38,8% das
que tefien 50 empregados ou mais ao 54,4% das que tefien menos de 20).

A mencién da politica retributiva como atractivo da empresa € mais citado, de novo, polas empresas do sector
TIC (56,1%, en contraste co 30,8% da industria) e, como os dous factores anteriores, rexistra maiores
porcentaxes de mencion cantos menos traballadores ten a empresa (do 35,8% das que contan con 50
empregados ou mais, ao 49,1% das que non chegan a 20).

O plan de formacién é tamén un factor especialmente sinalado polas empresas do sector TIC (58,5%, fronte ao
30,8% da industria). Este factor destaca entre as empresas con maior volume de facturacion (52,6% e 57,6%
nas de 5 a 14,9 e nas de 15 ou mais milldns de euros, respectivamente, fronte a valores do 31,1% e 0 28,3% nos
dous tramos mais baixos). Tamén é un factor méis citado nas empresas con maior volume de empregados
(52,2%, fronte ao 29,5% das que tefien entre 20 e 49 traballadores).
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A posibilidade de desenvolver unha carreira profesional presenta diferenzas destacables en funcién do sector
recollendo maiores porcentaxes de mencion na industria e no sector TIC (valores na orde do 41% que contrastan
co 27,3% do comercio). Pero as maiores diferenzas atopamolas en funcién do tamafio da empresa, pois € un
factor especialmente citado nas empresas con maior facturacion (60,6%, fronte ao 22,2% das que facturaron
menos de 2 milléns no pasado ano) e nas que tefien maior volume de traballadores (53,7%, fronte a porcentaxes
que non chegan a 25% nos outros dous tramos).

Asi as cousas, comprobamos como as empresas do sector TIC presentan datos por riba da media nos cinco
factores principais mentres as empresas do sector industrial presentan datos inferiores & media en catro destes
factores (esta por riba na carreira profesional). O mesmo acontece co comercio (no seu caso supera lixeiramente
a media no clima laboral). E, en funcién do tamafio da empresa, comprobamos como as empresas de menor
volume de facturacion destacan o seu clima laboral e as suas politicas de flexibilidade e conciliacion, mentres as
de maior facturacion e volume de traballadores basean a sua boa imaxe como empregadoras en maior medida
na oferta dun plan de formacion e o desenvolvemento dunha carreira profesional.
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IV.4. Accions adoptadas para mellorar a Employer Branding

AS EMPRESAS QUE TRABALLAN A PROL DA MELLORA DA SUA EMPLOYER BRANDING APOSTAN
FUNDAMENTALMENTE POR MANTER AOS CANDIDATOS INFORMADOS, AS ACCIONS EN REDES
SOCIAIS E A RESPONSABILIDADE SOCIAL CORPORATIVA

Que accioéns realiza para mellorar a sia imaxe como empresa empregadora?

Mantense informados aos candidatos en cada fase dos procesos selectivos
Accions en Redes Sociais

Responsabilidade Social Corporativa

Avaliase o xeito no que viven os candidatos a experiencia nos procesos de seleccion
Investiganse as opinions ou comentarios dos candidatos nas RRSS

Publicanse datos ou informes sobre a xestién do talento na empresa

Fonte: Elaboracion propia

En canto aos esforzos realizados polas empresas para mellorar a siia imaxe de marca como empregadoras
comprobamos como o mais citado é o de manter informados aos candidatos dos procesos selectivos en cada
fase do mesmo (67%). En segundo lugar figuran as acciéons en Redes Sociais (64,9%) e en terceiro a
Responsabilidade Social Corporativa (62,2%)

As demais respostas rexistran porcentaxes notablemente inferiores, situdndose mais de 30 puntos porcentuais.
E o caso da avaliacion do xeito no que os candidatos viven a experiencia dos procesos de seleccion (31,9%), a
investigacion das opiniéns ou comentarios que logo fan eses candidatos nas Redes Sociais (25,4%) e a
publicaciéon de datos ou informes sobre a xestién do talento na empresa (algo que sé realizan o 16,8% das
empresas estudadas).

Estes datos situanse na lifia do recollido para as grandes empresas espafiolas a través do Barémetro DCH de
2018, no que se observa que as principais accions as que recorren as empresas como estratexias de “marca
empregadora” son as Redes Sociais € a Responsabilidade Social Corporativa, ainda que neste punto tampouco
€ posible unha comparacion directa de porcentaxes ao tratarse dunha variable de resposta multiple no estudo
compostelan e dunha de resposta simple no Barémetro DCH.

Que acciéns realiza para mellorar a siia imaxe Nun destes indicadores, concretamente no que

como empresa empregadora?

fai referencia as acciéns destinadas a manter

Mantense informados aos candidatos

en cada fase dos procesos selectivos G InformadOS aos CandldatOS, tamén é pOS|b|e

Accions en Redes Sociais 64.9 establecer comparacions cos datos recollidos no

Responsabilidade Social Corporativa 62,2 lnforme Talento ConeCtadO 201 9 NeSte

Avaliace o xo : , obsérvase que o 71% das empresas
aliase o xeito no que viven os candidatos 31.9

a experiencia nos procesos de seleccion . . . .y

enquisadas realizan este tipo de accions,

Investiganse as gpiniéns ou comentarios , . , .

dos candidatos nas RRSS porcentaxe s6 4 puntos superior & rexistrada

Publicanse datos ou informes sobre
a xestion do talento na empresa

entre as principais empresas de Santiago e a

€0 800 sUa area de influencia.

A xestién do talento na empresa

de Santiago de Compostela e area de influencia, 2019



A practica de manter informados aos
candidatos durante todo o proceso de
seleccion supera o0 58% en todos os
segmentos analizados, sendo mais habitual
nas empresas con sede principal fora da area
metropolitana (80,8%) e no sector TIC
(73,2%). Ademais, é mais frecuente canto
maior € o volume de empregados da
empresa (do 61,4% das que non chegan a 20
pasase ao 74,6% das que tefien 50 ou mais).

Tamén a adopcion de accions nas Redes
Sociais é unha practica habitual en todos os
segmentos (colleita porcentaxes sempre por
riba do 55%) sendo tamén mais habitual nas
empresas de féra da area metropolitana de
Santiago (88,5%, fronte ao 60-61% de
Compostela e a sua area), e destaca no
sector TIC (80,5%), nas empresas con maior
facturacion (72,7%) e nas que tefien maior
volume de empregados (74,6%). De feito,
nestes tres segmentos indicados, as acciéns
en Redes Sociais son a ferramenta de
Employer Branding empregada en maior
medida.

O emprego da RSC como forma de mellorar
a imaxe como empregadora é mais habitual
nas empresas do sector comercial (72,7%,
mentres na industria fica no 48,7%), e se ben
por facturacién amosa a sta maior frecuencia
de emprego nas empresas que non chegaron
aos 2 milléns (71,1%), por volume de
empregados acada o seu valor mais alto nas
que contan con 50 empregados ou mais
(73,1%).

EMPLOYER BRANDING \Y}

Que acciéonsrealiza para mellorar a sia imaxe como empresa
empregadora?

Mantense informados aos
candidatos en cada fase dos

procesos selectivos

c " antiago 66,7 33,3 100,0
onceflo no que Resto da Area Metropolitana 62,1 37,9 100,0
ten a sede
L Outros concellos 80,8 19,2 100,0
principal
Total 67,0 33,0 100,0
industria [P IE CURTON

Sector d 732 268 1000
e 682 318 1000
actividade
ECS 07 93 1000
670 330 1000
Menos de 2 M de € 68,9 31,1 100,0
Vol d De2a4,9Mde€ 58,7 41,3 100,0
fa"c::::ci:n o |De5at4gmMdee 71,1 289 1000
5 M de € ou mais 69,7 30,3 100,0
2018 (tramos)
NN oo 04 1000
670 330 1000
Ni ——_ Menos de 20 61,4 38,6 100,0
umerototal@e  Ine20a 49 63,9 361 1000
empregados
EETE =~ 6 254 1000
(tramos) - v
ToE h imaxgy gomo empresa 100,0

Fonte: Elaboracion propia empregaa

Acciéns en Redes Sociais

Concell 613
oncello o que  Iesto da Area Metropolitana 60.6 394 100,0

ten a sede

38,7 100,0

(tramos)

na 885 115 1000
principal
649 351 1000
[CCTE 550 410 1000
Soctor d 805 195 1000
Sector de 682 318 1000
O 557 0 1000
649 351 1000
Menos de 2 M de € 64,4 35,6 100,0
Vol d De2a4,9 Mde € 543 457 100,0
olume ce De5a 14,9 Mde € 60,5 395 1000
facturacion no =
5 M de € ou mais 72,7 27,3 100,0
2018 (tramos)
[ c26 174 1000
649 351 1000
Nomerototalge |Menosde20  EEECCCINENVIEINER[Y
umero total de 59,0 410 1000
empregados
74,6 254 100,0

h imaxXé.8omo éfpresa 100,0

Fonte: Elaboracion propia empregadora?

Responsabilidade Social
Corporativa

concellon
onceflo no que Resto da Area Metropolitana
ten a sede
L Outros concellos
principal
et
actividade

Menos de 2 M de €
e

2018 (tramos) 5 M de € ou mais

Numero total de De 20 2 49
empregados  [sooumas
(tramos)

Fonte: Elaboracion propia

IC
Vol d De2a4,9 Mde€
olume ce De5a14,9Mde€
facturacién no =
Menos de 20
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A avaliacion do xeito no que os candidatos
viven o0 proceso de seleccion rexistra case 20
puntos mais nas empresas cuxa sede principal
se atopa no "resto da area metropolitana" que
nas que se atopan en Santiago (42,4% vs.
22,6%, respectivamente). E unha practica mais
habitual nas empresas do sector industrial
(46,2%) e nas que tefien maior volume de
empregados (37,3%, fronte a valores do 28-
30% dos dous tramos de menos de 50
traballadores).

A investigacion das opiniéns ou comentarios
dos candidatos nas RRSS é mais habitual nas
empresas do sector TIC (46,3%, fronte ao
valores que non pasan do 30,8% nos demais
sectores).

Finalmente a publicacion de datos ou informes
sobre a xestion do talento na empresa é mais
habitual nas empresas situadas féra da area
metropolitana (26,9%, fronte a valores na orde
do 15% de Santiago e a sua area) e destaca
principalmente nas empresas do sector TIC
(39%, valor moi superior aos observados nos
demais sectores -entre 0 9,1% e o0 12,8%-).
Finalmente, cabe sinalar que se incrementa
lixeiramente a medida que o fai o volume de
traballadores (dende o 12,3% das que non
chegan a 20 ata 0 20,9% das de 50 ou mais
empregados).

EMPLOYER BRANDING \Y}

Que acciéns realiza para mellorar a stia imaxe como empresa
empregadora?
Avaliase o xeito no que viven

os candidatos a experiencia
nos procesos de seleccion

Concell 226 774, 1000
onceflonoque oo sto da Area Metropolitana 42,4 576 1000

ten a sede
principal 38,5 61,5 100,0
31,9 68,1 100,0
46,2 53,8 100,0
22,0 78,0 100,0
31,8 68,2 100,0
29,5 70,5 100,0
31,9 68,1 100,0

Sector de
actividade

33,3 66,7 100,0
239 76,1 100,0
Volume de 39,5 60,5 100,0

facturacion no

2018 (tramos) 242 75,8 100,0

43,5 56,5 100,0
31,9 68,1 100,0
29,8 70,2 100,0
27,9 721 100,0
37,3 62,7 100,0
h imaxg gomo empresa 100,0

Numero total de
empregados
(tramos)

Investiganse as opiniéns ou
comentarios dos candidatos
nas RRSS

26,9 731 100,0
22,7 773 100,0
26,9 73,1 100,0
254 74,6 100,0
30,8 69,2 100,0
46,3 53,7 100,0

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de

actividade 25,0 75,0 100,0
8,2 91,8 100,0

254 746 100,0

22,2 778 100,0

30,4 69,6 100,0
34,2 65,8 100,0
5Mde € ou mais 15,2 84,8 100,0

Volume de
facturacion no
2018 (tramos)

21,7 78,3 100,0

25,4 74,6 100,0

: 211 789 1000
::::;;;3:? de 29,5 70,5 100,0
254 74,6 100,0

(tramos)

h ima)2®,¢omo erhpresa 100,0

Fonte: Elaboraci6n propia empregadora?

Publicanse datos ou informes
sobre a xestion do talento na
empresa

Concello no que
q Resto da Area Metropolitana
ten a sede
- Outros concellos
principal
otal
ndustria
IC

Sector de
actividade

Volume de
facturacion no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Fonte: Elaboracion propia
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V. RECRUTAMENTO E SELECCION DE PERSOAL
V.1. Determinacion de criterios para o recrutamento

076,8% DAS EMPRESAS DO ESTUDO DISPONEN DE CRITERIOS ESPECIFICOS PARA A DEFINICION
E AVALIACION DAS COMPETENCIAS DOS CANDIDATOS A RECRUTAR

Existe na siia empresa algun criterio para a definicion
e avaliacion das competencias dos candidatos a recrutar?

Existe na sia empresa algun criterio para a
definicion e avaliacion das competencias dos
candidatos a recrutar?

| | Frecuencia | Porcentaxe

Non

Si 142 76,8 23.2%
Non 43 23,2

Total 185 100,0

Fonte: Elaboracién propia 76,Sf;%

O proceso de recrutamento e seleccidn é unha parte fundamental da xestién do talento nunha organizacion, pois
trata de atopar a persoa mais capacitada, con mais talento, para cada posto. Neste proceso resulta de gran
utilidade dispor de criterios establecidos para a definicién e avaliacién das competencias a procurar. A maioria
das empresas de Compostela e a sta area de influencia participantes no estudo semellan ser conscientes da
importancia deste factor, pois tres de cada catro (76,8%) afirman contar con criterios obxectivos para a definicion
e avaliacion das competencias buscadas nos candidatos nun proceso de recrutamento.

Por segmentos, tratase dunha préctica mais habitual nas empresas de "outros concellos” (92,3%) e Santiago
(83,9%) que nas empresas con sede principal no resto da area metropolitana santiaguesa (60,6%).

Existe na sila empresa algun criterio para a definicién e avaliacién das
competencias dos candidatos a recrutar?

Segundo o sector de actividade, a = Non | Tomal

i iterios & i 839| 161 1000
determinacion destes criterios € outra medida Concello no que 606 354 1000
-

ten a sede
na que se destaca o sector TIC (87,8%, fronte principal 92,3 77 1000
768 232 1000
ao 65,9% das empresas do comercio). Polo T 44 256 1000
o . Sector de I c'c 122 1000
demais, é mais frecuente nas empresas mais O Comercio G SIRL
g S s’ 213 1000
grandes en termos de facturacién (93,9% das 768 232 100,

0z /o 68,9 31,1 100,0
que facturaron 15 milléns de euros ou mais en 696 304 1000

EQET

IC
Comercio
Menos de 2 M de €
De2a4,9 Mde€
De 5a14,9 M de €
Nc
De 20 a 49

i 73,7 26,3 100,0

2018, fronte ao 68,9% das que non chegaron a fza;t:r(:c;;nor;? EREETotaiE 939 51 1000
e ’ [ c70 130 1000

2 milléns) e en nimero de empregados 768 232] 1000
(88,1%, fronte ao 64,9% das que non Namero total de A K
empregados ’ ! !

chegaron aos 20 traballadores). (tramos) sooumais | EEECCNUNERKEINRECLY
76,8 23,2 100,0

Fonte: Elaboracion propia
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V.2. Disposicion de programa On-Boarding

SO 0 36,2% DAS EMPRESAS DA MOSTRA CONTAN CUN PROGRAMA
ON BOARDING | INMERSION PARA OS EMPREGADOS

Dispén a empresa de Programas On Boarding / Inmersién
para os empregados?

Dispén a empresa de Programas On Boarding /
Inmersién para os empregados?

Frecuencia | Porcentaxe

Si
Non 36,2%
Total

Fonte: Elaboracién propia

Non
63,8%

Dende a optica da xestion do talento, os programas de incorporacion de novos empregados comprenden algo
mas que asignarlles un posto e darlles a clave da rede, pois non sé pretenden que o empregado se familiarice co
seu ambiente de traballo e o seu papel na empresa, senén tamén facelo sentir comodo e involucrado nas
actividades da organizacion, integralo na cultura corporativa facilitandolle a creaciéon dunha rede “networking” e
acelerando a sua curva de aprendizaxe para que acade altos niveis de desempefio no menor tempo posible.

Sen embargo, s6 0 36,2% das empresas da mostra de estudo contan cun programa On Boarding / inmersién
para xestionar a integracion das novas incorporacions ao persoal da organizacion. Se comparamos esta cifra coa
recollida entre as grandes empresas espafiolas analizadas no Barémetro DCH de 2018 (79,3%) faise evidente
que esta é unha clara area de mellora entre as empresas compostelans.

A disposicion deste tipo de programas é mais

Dispon a empresa de Programas On Boarding / Inmersion para os
empregados?

habitual nas empresas con sede principal en

Si Non Total
344 656 1000/  "outros concellos" (61,5%, fronte ao 34,4% das
Concello no que 288 712 1000 1, > e
principal 615 385 1000 que tefien sede en Santiago ou ao 28,8% das do
36,2 63,8 100,0 .
436 564 1000 resto da &rea metropolitana), nas empresas do
56,1 43,9 100,0 . \
jjtj;ga‘:; - 205 705 1000 sector TIC e industrial (56,1% e 43,6%,
23,0 77,0 100,0 . .
362 638 1000 respectivamente, fronte ao 29,5% do comercio e
15,6 84,4 100,0 o ”
261 730 1000 a0 23% da categoria "outros”). Destaca nas de
Volume de 31,6 68,4 100,0 H A 0,
facturacién no 27273 000 maior facturacion (72,7%, valor que non chega

2018 (tramos) .
22 4T8. 1900 30 32% nos restantes tramos) e nas de maior

36,2 63,8 100,0
Nimero total de ijg ;gz 1888 numero de empregados (55,2%, moi por riba do
d ’ - - ’
Z?;?,Zi‘:? > 552 448 1000 26,3% e do 24,6% dos dous tramos mais
36,2 63,8 100,0
Fonte: Elaboracion propia baiXOS).
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V.3. Grao de dificultade da organizacion para atraer talento

0 84,3% DAS EMPRESAS DA MOSTRA RECONECEN A DIFICULTADE NO SEU SECTOR
PARA ATRAER E RETER A PROFESIONAIS CON TALENTO

S6 0 8,6% das persoas entrevistadas afirma

Con cal das seguintes frases esta Vde. mais de acordo?

T que no seu sector € facil atopar xente para os

No noso sector hai moito persoal cualificado e
é facil atopar xente para os postos que buscamos

postos que necesitan proveer. E maioritaria,
No noso sector hai moita competencia para atraer por tanto. a porcentaxe daS que recofiecen
e reter a xente con talento !

dificultades para atraer e reter a profesionais
Fonte: Elaboracion propia con talento, como acontece ao 84,3% das

empresas estudadas. Este dato evidencia e

Con cal das seguintes frases esta Vde. mais de acordo? xustifica que a xestion do talento deberia ter
unha importancia estratéxica e decisiva para
as empresas compostelans.

Ns/Nc
7.0% En primeiro lugar compre sinalar que a

No noso sector hai

bora staer o reter No noso sector ha porcentaxe dos que perciben esa difiicultade
a xente con talento mqito perS(’)aI’ i
84.3% o ! supera 0 70% en todos os segmentos da
0s postos que , .
buscamos taboa de cruces, pero resulta especialmente

sinalada polas empresas de féra do concello

de Santiago (valores en torno ao 92,4% que
contrastan co 76,3% de Compostela).

Con cal das seguintes frases esta Vde. mais de acordo?
No noso sector No noso

hai moito sector hai Tamén destaca 0 seu

persoal moita

cualificadoe é | competencia reCOﬁecementO por parte

facil atopar para atraer

xente para os eretera das empresas do sector

postos que xente con

S e S industrial (94,9%, fronte
Concello no que Resto da Area Metropolitana ) s 0, 4
ten a sede o ao 754% da categoria
principal utros concellos R )

"outros") e resulta mais
Sector de . : : habitual canto maior é a
activdade ’ ’ facturacion (do 73,3%

das empresas que non
. : : chegaron aos 2 millons
2018 (framos) ' ' de euros pasase ao
90,9% das que chegaron
aos 15 milléns ou mais).

Nuamero total de
empregados
(tramos)

Fonte: Elaboracién propia
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0S ENTREVISTADOS RECONECEN MAIORES DIFICULTADES PARA PROVER POSTOS DIRECTIVOS
E INTERMEDIOS QUE PARA PROVER POSTOS BASE

Ata que punto lle custa & siia empresa atopar profesionais cualificados
para os seguintes tipos de postos?

- Nada Pouco Bastante Moi

dificil dificil dificil dificil
Directivos 6,5 16,8 49,2 18,9 8,6 100,0
Intermedios 5 27,0 524 17,3 2,7 100,0
Base 14,1 341 34,1 16,8 1.1 100,0

Fonte: Elaboracion propia

Constatado ese predominio das dificultades para atraer e reter a profesionais con talento segundo a opinién
maioritaria das persoas entrevistadas, resulta de interese cofiecer se esas dificultades afectan por igual aos
postos de calquera nivel da organizacion.

Como amosan os datos, as dificultades adoitan ser maiores nos postos directivos e intermedios que nos postos
base. Asi, consideran dificil ou moi dificil prover os postos de directivos 0 68,1% dos entrevistados, valor que se
sittia no 69,7% no caso dos postos intermedios. Sen embargo, esa porcentaxe fica no 50,8% no caso dos postos
base.

Ata que punto lle custa a sia empresa atopar profesionais
cualificados para os seguintes tipos de postos?

Directivos [e¥5] 16,8

Intermedios |

Base

mNada dificil @Pouco dificil @Bastante dificil ®Moi dificil @BNs/Nc

Como se vera a continuacion, a resposta agregada das categorias que expresan bastante ou moita dificultade
seran maioritarias en case todos 0os segmentos determinados polas variables de cruce empregadas no estudo,
coas Unicas excepcions da provision de postos base en empresas con sede principal en Santiago, cunha
facturacion de menos de 2 millons de euros e con menos de 20 traballadores. Neses tres segmentos predomina
a percepcion de que resulta nada ou pouco dificil atopar profesionais cualificados para postos base.

A xestién do talento na empresa

de Santiago de Compostela e area de influencia, 2019



RECRUTAMENTO E SELECCION Vv

Ata que punto lle custa a siia empresa atopar profesionais cualificados para os seguintes tipos de postos?

Directivos

Nada Pouco Bastante Moi Bastante +

Concello no que Santiago _ 6,5 15,1 49,5 17,2 11,8
ten a sede Resto da Area Metropolitana 6,1 16,7 48,5 21,2 7.6 100,0 69,7
it Outros concellos 7,7 23,1 50,0 19,2 0,0 100,0 69,2
Total 6,5 16,8 49,2 18,9 8,6 100,0 68,1
51 28,2 41,0 12,8 12,8 100,0 53,8
Sector de Ic 0,0 9,8 65,9 19,5 49 100,0 854
L. Comercio 6,8 1,4 47,7 27,3 6,8 100,0 75,0

actividade

Outros 11,5 18,0 443 16,4 9,8 100,0 60,7
Total 6,5 16,8 492 18,9 8,6 100,0 68,1
Menos de 2 M de € 111 1.1 53,3 15,6 8,9 100,0 68,9
2,2 19,6 47,8 19,6 10,9 100,0 67,4
;lat::l::?:c?:n no 10,5 13,2 474 18,4 10,5 100,0 65,8
2018 (tramos) 5 M de € ou mais 3,0 21,2 455 24,2 6,1 100,0 69,7
43 21,7 52,2 17,4 43 100,0 69,6
Total 6,5 16,8 49,2 18,9 8,6 100,0 68,1
. 7,0 17,5 47,4 14,0 14,0 100,0 61,4
:;";f;;’;;’:i' de 8.2 13,1 492 19,7 98 100,0 68,9
(tramos) 4,5 19,4 50,7 22,4 3,0 100,0 73,1
6,5 16,8 49,2 18,9 8,6 100,0 68,1

Fonte: Elaboracion propia

Atendendo a porcentaxe agregada das duas respostas que indican dificultade nesta cuestidn, o "bastante dificil"
e 0 "moi dificil", no caso da provisién de postos directivos as empresas con maiores dificultades son as do sector
TIC e as de comercio (85,4% e 75%, respectivamente, en contraste co 53,8% da industria). A afirmacion desa
dificultade é mais habitual canto maior € o volume de empregados da empresa (os valores pasan do 61,4% das
que non chegan a 20 traballadores ao 73,1% das que chegan ou superan os 50).

Ata que punto lle custa a sia empresa atopar profesionais cualificados para os seguintes tipos de postos?

Intermedios
Nada Pouco Bastante Moi Bastante +
dificil dificil dificil dificil Ns/Nc Total | Moi dificil
c 0 Santiago 1.1 26,9 52,7 14,0 54
te"’:‘:ese‘;? QU IResto da Area Metropolitana 0,0 30,3 53,0 16,7 00 100,0 69,7
HiteE Outros concellos 0,0 19,2 50,0 30,8 0,0 100,0 80,8
Total 05 27,0 52,4 173 2,7 100,0 69,7
0,0 28,2 53,8 154 26 100,0 69,2
Sector d IC 0,0 31,7 39,0 26,8 24 100,0 65,9
ector de Comercio 0,0 27,3 54,5 136 45 100,0 68,2
actividade
Outros 16 23,0 59,0 14,8 1,6 100,0 73,8
Total 05 27,0 52,4 173 2,7 100,0 69,7
Menos de 2 M de € 22 22,2 60,0 156 0,0 100,0 75,6
Volume De2a 4,9 Mde€ 0,0 28,3 50,0 13,0 8,7 100,0 63,0
olume ce 0,0 36,8 50,0 13,2 00 100,0 632
facturacion no —
5 M de € ou mais 0,0 27,3 39,4 30,3 3,0 100,0 69,7
2018 (tramos)
0,0 174 65,2 174 0,0 100,0 82,6
Total 05 27,0 52,4 173 2,7 100,0 69,7
N wotal 0,0 29,8 49,1 158 53 100,0 64,9
e:‘mf;:g; © 16 27,9 59,0 9.8 16 100,0 68,9
Sy 0,0 23,9 493 254 15 100,0 746
(tramos)
05 27,0 52,4 173 2,7 100,0 69,7

Fonte: Elaboracion propia

Atopar profesionais cualificados para postos intermedios é bastante ou moi dificil en especial para as empresas
de "outros concellos" (80,8%, fronte ao 66,7% das que tefien sede en Santiago ou ao 69,7% das que a tefien no
resto da &rea metropolitana). Esa dificultade é mais sinalada polas empresas con menor facturacion (75,6%), e
resulta mais habitual canto mais traballadores ten a empresa (as porcentaxes pasan do 64,9% das que tefien
menos de 20 empregados ao 74,6% das que tefien 50 ou mais).
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gue punto lle custa & sia empresa atopar profesionais cualificados para os segui

Nada Pouco Bastante Moi Bastante +
dificil dificil dificil dificil Ns/Nc Total Moi dificil

Concell 16,1 44,1 26,9 1.8 1.1
oncetloNoque oo sto da Area Metropolitana 152 24,2 424 16,7 15 100,0 59,1
ten a sede

tena sec 56 231 s 346 00 1000 731
14,1 34,1 34,1 16,8 1,1 100,0 50,8
51 w08 s1a 103 26 1000 615
ot 24 244 208 20 00 1000 512
ector ce 227 36,4 318 6,8 23 100,0 38,6
actividade
66 410 219 246 00 1000 526
a1 san sar 168 14 1000 508
Menos de 2 M de € 178 422 26,7 11 2,2 100,0 37,8
Volume d De2a4,9 Mde € 15,2 32,6 32,6 174 2,2 100,0 50,0
olume ce De 52 14,9 Mde € 10,5 316 395 18,4 00 100,0 579
facturacion no =
15 M de € ou mais 15,2 33,3 33,3 18,2 0,0 100,0 51,5
2018 (tramos)
Ne ] 87 26,1 435 217 00 1000 65,2
14,1 34,1 34,1 16,8 11 1000 50,8
NG totaldo | Menos de 20 19,3 33,3 29,8 15,8 18 100,0 456
umerototalde  Ine20a 49 16,4 29,5 344 18,0 16 100,0 525
empregados
S0oumais | 75 388 373 16,4 00 1000 53,7
(tramos)

14,1 34,1 34,1 16,8 11 100,0 50,8

Fonte: Elaboracién propia

No caso dos postos base, a afirmacién de que resulta bastante ou moi dificil prover o persoal necesario é
maioritaria na meirande parte dos segmentos da taboa de cruces, pero non en todos. As excepcions vefien da
man das empresas cuxa sede principal se atopa en Santiago, as que se dedican ao comercio, e as de menor
tamafio en volume de facturacion e nimero de empregados. En ditos segmentos predomina a agregacion dos
que non perciben dificultades (0 "nada" e o "pouco dificil"). Ollando os datos mais de vagar, a porcentaxe de
empresas que afirman a dificultade de prover postos base pasa do 38,7% de Santiago ao 73,1% dos concellos
de féra da &rea metropolitana. Por sector de actividade destaca o contraste entre o sector comercial (38,6%) e 0
industrial (61,5%). Por volume de facturacion a porcentaxe agregada mais baixa é a das empresas que en 2018
facturaron menos de 2 milléns de euros (37,8%), mentres supera 0 50% nos tres tramos seguintes (co seu valor
mais elevado, 57,9%, nas empresas que facturaron entre 5 e 14,9 milléns). Por nimero de empregados esa
porcentaxe agregada dos que consideran dificil prover postos base nas suas empresas pasa do 45,6% das que
non chegan aos 20 traballadores ao 53,7% das que chegan ou superan os 50.
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V.4. Volume de vacantes e candidaturas recibidas

AS EMPRESAS ESTUDADAS REXISTRARON 3.897 VACANTES, POLAS QUE RECIBIRON UNHA MEDIA
DE 5 CANDIDATURAS PARA POSTOS DIRECTIVOS, 62 PARA INTERMEDIOS E 97 PARA BASE

Cantas vacantes cubriu a stia empresa no pasado ano?

(Suma, porcentaxe, media e desviacion tipica)

E cal foi a media aproximada de
candidaturas que recibiu por cada vacante?

_ Desviacién (Media e desviacion tipica)
Suma Porcentaxe Media tipica _ Desviacién
Directivos 63 1,6 40 87 . L,
Media tipica
Intermedios 544 14,0 3,38 9,99 Directivos W 2146
3290 844 19.82 91.05 Intermedios 6158 188,97
TOTAL VACANTES 3897 100,0 2334 9327 Base 96,86 256,45

DECLARADAS

Fonte: Elaboracién propia

Fonte: Elaboracién propia

As empresas participantes no estudo declararon ter tido 3.897 vacantes ao longo do Ultimo ano. O 84,4% desas
vacantes corresponderon a postos base, porcentaxe que se reduce ao 14% en relacidn cos postos intermedios e

que baixa ata 0 1,6% no caso dos postos directivos.

Estas cifras supofien unha media de 19,82 vacantes de postos base, 14 vacantes de postos intermedios e 0,40

vacantes de postos directivos por empresa e, en definitiva, unha media de 23,34 vacantes por empresa.

Cantas vacantes cubriu a siia empresa no pasado ano?

6 14,0

Porcentaxe
de vacantes
por nivel

0% 100%
mDirectivos BIntermedios mBase
Directivos 0,4
Intermedios
Base 19,82
0,0 10,00 15,00 20,00 25,00

@N° medio de vacantes declaradas por nivel

E cal foi a media aproximada de candidaturas
que recibiu por cada vacante?

Directivos
Intermedios 61,58
Base 96,86

0,0 20,00 40,00 60,00 80,00 100,00 120,00

@N° medio de candidaturas por vacante declaradas por nivel

En resposta as vacantes obsérvase unha media de
candidaturas por vacante tamén moi desigual
segundo o tipo de posto: unha media de 4,94
candidaturas por cada vacante de directivo, 61,58
candidaturas por cada vacante de posto intermedio e
96,86 candidaturas para cada vacante de posto
base. Estes datos son coherentes coa maior
dificultade de provision que en paxinas anteriores se
afirmaba en relacién cos postos directivos, pero non
tanto no que atinxe aos postos intermedios. A
explicacion pode ter que ver co feito de que un
elevado numero de candidaturas non garante per se
a idoneidade dos perfis profesionais dos candidatos
respecto dos requisitos dos postos a cubrir.

A media total de candidaturas por vacante na area
composteléan € de 90,45 , cifra lixeiramente superior a
achegada polas empresas espafiolas no estudo
“Informe Talento Conectado 2019, (83,81 curriculos
por vacantes).
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Cantas vacantes cubriu a siia empresa no pasado ano? (Media
Directivos | Intermedios Base

Concell 0,37 3,22 10,87
oncefllo no que Resto da Area Metropolitana 0,36 2,02 12,27
ten a sede
e 071 850 8100
principal
040 338 1982
ndustia [T 330 1048
Sectord 068 558 1597
Sector de 0,12 100 3541
Outros | 0.26 346 17,88
040 338 1982
Menos de 2 M de € 0,14 1,563 30,96
Vol d De2a4,9Mde€ 0,12 3,12 6,74
fa‘;:':::ci:n o |De5at4gMdee 0,55 157 20,71
15 M de € ou mais 1,12 7,65 26,11
2018 (tramos)
N 0.44 5,05 12,05
0,40 3,38 19,82
N total d Menos de 20 0,17 1,04 3,04
umerototatde  Ipe20 a 49 0,19 149 518
empregados
S0oumais | 0,91 7.79 50,61
(tramos)
0,40 3,38 19,82

Fonte: Elaboracion propia

A media de vacantes para postos directivos ficou por debaixo do 1 en case todos os segmentos da taboa de
cruces, salvo no caso das empresas con maior nivel de facturacion, de 15 millons en adiante (1,12).

A de postos intermedios acadou os seus valores mais altos nas empresas de "outros concellos" (8,5 vacantes),
as de maior facturacion (7,65) e as de maior volume de empregados (7,79).

A media de vacantes de postos base amosa unha grande disparidade por concello no que se atopa a sede
principal (das medias de 10,87 e 12,27 de Santiago e a area metropolitana pasase as 81 de "outros concellos").
Ademais, obsérvase un marcado contraste entre as vacantes no sector comercial (unha media de 35,41) e as
dos demais sectores (valores entre 0 10,18 e o 17,88). Por nivel de facturacién a media mais elevada de
vacantes produciuse nas empresas que non chegaron aos 2 milléns, seguidas das que facturaron de 15 millons
en adiante (26,11%).

En todo caso, comprobamos como en todos os segmentos analizados canto mais elevado é o posto a
desempefiar menor € o numero de vacantes, e, como teremos ocasion de ver na paxina 41, menor é tamén o
numero medio de candidaturas recibidas por vacante.

A primeira taboa da paxina seguinte recolle os datos absolutos por segmentos das vacantes declaradas polas
empresas do estudo en 2018. A segunda taboa expresa o peso porcentual das vacantes en cada tipo de posto
sobre o total de cada segmento. Como se pode observar, en todos 0s segmentos corresponde as vacantes en
postos base 0 peso porcentual mais elevado (con valores entre 0 67,5% e 0 95,1%). Sen embargo, podese
prestar atencion & importancia relativa das vacantes no nivel intermedio e directivo, pois amosan interesantes
diferenzas entre segmentos.
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Directivos | Intermedios Base Total

%2 38 13y 1984
Concelo o que 34 138 818 1688
tona ses B7 LI 1688
I8 e 8l 1588

noustia | 43 334 733 1888

coctorae 38 21 113 1888
Sector de B3 37 918 1888
owros | il 3 838 1888

18 g gid 1888

B4 48 88 1888

S 13 33 88 1688
Volumede 23 7 81 1688
29 288 783 1688

2018 (ramos) -y 23 %8 &8y 888
I8 18 @i 1888
- 48 1 13 1888
Nimero toa 38 37 784 1888
mpregs Sooumas | 3 33 883 1888
1:8 12:8 844 169:8

Shte: EIABBIAEIN Br8BIa

O peso porcentual das vacantes en postos intermedios (a segunda porcentaxe mais elevada en todos os
segmentos) destacou de forma clara nas empresas con sede principal en Santiago (21,9%, porcentaxe que
baixou ao 13,6% no resto da area metropolitana para situarse no 8,6% en "outros concellos"). Tamén se observa
un marcado contraste no peso relativo desas vacantes por sector de actividade (supofien 0 23,4% do total das
producidas na industria e 0 25,1% das producidas no sector TIC, fronte ao 2,7% do comercio). Ademais,
destacaron de forma notoria nas empresas que no pasado ano facturaron entre 2 e 4,9 milléns de euros € nas
que chegaron ou pasaron dos 15 millons (31,3% e 20,8%, respectivamente, fronte ao 4,5% das que non
chegaron a 2 millbns ou ao 6,7% das que se situaron entre os 5 e os 14,9%). Segundo o numero de
empregados, 0 peso porcentual destas vacantes en postos intermedios superou 0 20% nas empresas de menos
de 50 empregados (24,1% nas de menos de 20 e 21,7% nas de 20 a 49) mentres que ficou nun 12,3% entre as
que tefien 50 ou mais.
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As vacantes en postos directivos presentan datos moi dispares segundo o sector de actividade da empresa,

sendo o contraste mais marcado o que se establece entre a industria (4,3%) e o comercio (0,3%). Ademais, o
peso porcentual desas vacantes de directivos é maior canto maior foi a facturacion da empresa en 2018 (os
datos pasan do 0,4% nas empresas que non chegaron ao 2 milléns de euros ao 2,9% das que chegaron ou
superaron os 15 milléns) e menor o seu numero de empregados (do 1,3% das que tefien 50 ou mais ao 4% das
que non chegaron ao 20).

E cal foi a media aproximada de candidaturas que recibiu por cada vacante?

(Media)
Directivos | Intermedios Base
Concell 7.63 4735 81,94
onceflonoque o sto da Area Metropolitana 1,56 82,36 112,91
ten a sede
L Outros concellos 3,25 64,59 114,05
principal
4,94 61,58 96,86
Industria | 8,97 86,70 11320
Sector d 11,12 5548 63,12
idadt 0.41 8075 144,19
actividade
1,59 37,67 77,84
4,94 61,58 96,86
Menos de 2 M de € 0,40 9,05 59,16
Vol d De2a4,9Mde€ 4,55 94,63 105,90
olume cle De 5a14,9 Mde € 7,70 70,11 86,27
facturacion no —
15 M de € ou mais 12,42 106,56 202,52
2018 (tramos)
[N 205 4026 3628
404 6158 9686
Nl total d Menos de 20 1,20 6,45 21,18
er”nmf?ag; ® [De20a49 6,37 8428 115,09
preg ERTE 74> 9231 15361
(tramos)
4,94 61,58 96,86

Fonte: Elaboracion propia

A media de candidaturas por vacante amosa grandes diferenzas segundo o tipo de posto en todos os segmentos
da téboa de cruces.

As candidaturas para postos base son as que presentan unha media mais elevada en todos os segmentos, e
tamén valores moi heteroxéneos, pois sitianse entre as 21,18 e as 202,52 vacantes por candidatura. Por
concello no que se sitUa a sede principal podemos contrapofier as 81,94 candidaturas por vacante das empresas
de Santiago coas 112-114 candidaturas nas empresas do resto de concellos. Por sector de actividade as
empresas do sector TIC son as que reciben unha media menos elevada de candidaturas nestes postos (63,12,
fronte ao 144,19 do comercio). Segundo o cruce por facturacion, as empresas que en 2018 non chegaron aos 2
milléns de euros presentan a media mais baixa de candidaturas por vacante de posto base (59,16, fronte as
202,52 das empresas que facturaron 15 millons en adiante). Finalmente, por numero total de empregados a
media de candidaturas por vacante foi maior canto maior foi 0 numero de traballadores da empresa (das 21,18
das empresas con menos de 20 traballadores as 153,61 das que tefien 50 ou mais).
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No caso das candidaturas a postos intermedios, a media de candidaturas por vacante presenta valores tamén
moi dispares segundo o segmento, pois 0 seu rango esténdese entre as 6,45 e as 106,56. A variable de
segmentacidn que ofrece maiores contrastes é a do volume de facturacion da empresa en 2018, pois mentres as
empresas que non chegaron aos 2 milléns de euros recibiron unha media de 9,05 candidaturas por vacante de
posto intermedio, tal valor elévase ata as 94,63 e ata as 70,11 nos dous tramos seguintes, para acadar as
106,56 nas empresas que facturaron de 15 millons en adiante. Algo similar ocorre co volume de empregados,
onde as empresas con menos de 20 traballadores recibiron unha media de 6,45 candidaturas por vacante, fronte
as 84,28 das que tefien entre 20 e 49 traballadores e as 92,31 das que tefien 50 ou mais.

As empresas con sede principal en Santiago son as que achegan maior media de candidaturas por vacante en
postos directivos (7,63, fronte as 1,56 do resto da area metropolitana e ao 3,25 dos outros concellos da
mostra). Neste tipo de postos o sector de actividade amosa o seu caracter determinante, pois ainda que a media
de candidaturas por vacante de posto directivo se sitia nas 0,41 no comercio, elévase ata as 8,97 na industria e,
ainda mais, ata as 11,12 nas empresas de TIC. Polo demais, tamén o nimero medio destas candidaturas por
posto € maior canto mais elevada é a facturacién da empresa (das 0,40 candidaturas por vacante nas empresas
que en 2018 non chegaron aos 2 milléns de euros as 12,42 das que chegaron ou pasaron dos 15 milléns) e
maior o numero dos seus empregados (das 1,20 vacantes das empresas con menos de 20 traballadores as 7,43
das que tefien de 50 en adiante).

A xestién do talento na empresa
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V.5. Fontes de recrutamento

OS CONTACTOS PERSOAIS EA PRQMOCION INTERNA SON AS CANLES DE RECRUTAMENTO
EMPREGADAS POR MAIOR NUMERO DAS EMPRESAS DA AREA DE COMPOSTELA

Un primeiro achegamento a analise das fontes de recrutamento empregadas € a identificacion das fontes que
empregan maior numero de empresas na zona observada, a area de Compostela, con independencia do nivel
organizativo ou xerarquico do posto para o que se utilice e da frecuencia de uso.

Cales das seguintes fontes para o recrutamento emprega a sua empresa,
con independencia da frecuencia coa que o fagan? (RESPOSTA MULTIPLE)

Frecuencia | Porcentaxe

Contactos persoais 165 89,2
Promocion interna 155 83,8
Candidaturas espontaneas 146 789

Os contactos persoais, empregados
nalgunha medida polo 89,2% das

Portal web de emprego (Infojobs, infoempleo...) 134 724 empresas da érea de inﬂuenCia de
Centros de formacion 131 70,8

Redes Sociais 123 66,5 Santiago de Compostela, e a promocion
Empresas de seleccion 111 60,0 s

Axencia Local de Emprego, SEPE e/ou demais servizos 106 573 |ntema, da que bOtarOn man o 83,8% dO
publicos de emprego ’ . .
Web corporativa 08 53,0 total, son as canles utilizadas por maior
Foros e feiras de emprego 69 373 ’

Cazatalentos / headhunters 53 28,6 numero de empresas'

Anuncios na prensa 44 23,8

Fonte: Elaboracién propia

Se comparamos estes datos cos recollidos no “Informe Talento Conectado 2019, comprobamos que estas
canles eran empregadas polo 94,2% e o 68%, respectivamente, das empresas espafiolas analizadas, sendo a
segunda e a quinta formas mais habituais. En dito informe, a canle mais empregada polas empresas espafiolas
era o portal web de emprego (95,5%), que na area de Compostela se atopa no cuarto lugar (72,4%).

Tras as duas canles mais citadas polas empresas

Cales das seguintes fontes para o recrutamento emprega a siia empresa,

conindependenciadafrecuenciacoa que o fagan? (RESPOSTA MULTIPLE) e con porcentaxes al'nda superiores ao 70%

sitianse as candidaturas espontaneas (78,9%), o

Contactos persoais
Promocininterna citado portal web de emprego (72,4%) e os centros
de formacién (70,8%). En sexto lugar, cun 66,5%

atépase o uso das Redes Sociais (porcentaxe que

Candidaturas espontaneas

Portal web de emprego
(Infojobs, infoempleo...)

Centrosde formacion

entre as empresas analizadas no “Informe Talento
Conectado 2019” acadada 0 76%).

As canles empregadas por menor numero de

Redes Sociais

Empresas de seleccion

AxencialLocalde Emprego,
SEPE e/ou demais servizos...

Web corporativa

Forosefeiras de emprego

Cazatalentos/headhunters

Anunciosnaprensa

empresas son os foros e feiras de emprego
(37,3%), os cazatalentos / headhunters (28,6%) e
0s anuncios na prensa (23,8%). Estas tres canles
pechan tamén o listado do ‘“Informe Talento

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

Conectado 2019”.
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OS CONTACTOS PERSOAIS SON A CANLE DE RECRUTAMENTO MP}IS HABITUAL PARA PROVER
POSTOS DIRECTIVOS E POSTOS BASE, E OCUPA A SEGUNDA POSICION NO CASO DOS INTERMEDIOS

Con que frecuencia adoita empregar cada unha das seguintes fontes
para o recrutamento de POSTOS DIRECTIVOS?

Pero a andlise das fontes de

Sempre / indice de

Poucas |Bastantes Case emprego . ,e

veces | veces | sempre | _Total 03 recrutamento empregadas foi mais
Contactos persoais | 10,3 39,5 21,6 100,0 1,54
Promocién interna , 130 276 28,1 100,0 1,52 ala da mera observacion de cales
Redes Sociais X 238 13,5 178 100,0 1,04
Portal web de emprego , 184 8. 214 1000 08 son utilizadas por maior numero de
(Infojobs, infoempleo...)
Empresas de seleccion X 18,9 15,1 124 100,0 86 A
Candidaturas espontaneas ¥ 29,2 15,7 49 100,0 75 empresas’ afondando non SO no
Centros de formacion k 26,5 6,5 6,5 100,0 59 H
Web corporativa \ 16,2 103 49 100,0 51 t|p0 de pOStO para 0 que se
Cazatalentos / headhunters \ 14,6 43 8,1 100,0 A8 . .
Axencia Local de Emprego, SEPE e/ou 243 43 11 1000 36 emprega Cada Unha (dlreCtIVOS’
demais servizos publicos de emprego ! ’ ! ’ ’ . . , y
Foros e feiras de emprego , 195 38 0 1000 27 intermedios ou base) senon tamén
Anuncios na prensa ? 13,0 11 5 100,0 A7 .
Fonte: Elaboracién bropia na frecuencia coa que se bota man

E no recrutamento para POSTOS INTERMEDIOS, con que frecuencia de Cada unha para Cada nive|_

adoita empregar cada unha desas fontes?

Sempre / indice de H H
_ eces eces o *03) DeSte Xelto, a partlres das
Nunca veces veces sempre Total 0-3

Promocién interna 28,1 13,0 36.2 227 100,0 1,54 respostas recibidas (graduadas
Contactos persoais 249 16,8 38,9 19,5 100,0 1,53 “ » “

Portal web de emprego (infojobs, 89| 162  195|  254| 1000 RS dende o0 *nunca” e o “sempre / case
infoempleo...) ’ ” ’ ’ ’ :

Redes Sociais 411 238 124 227 100,0 1,17 sempre") elaborouse un indlce que
Candidaturas espontaneas 373 314 20,5 10,8 100,0 1,05 !

Empresas de seleccion 61,6 18,9 10,8 8,6 100,0 ,66 1 ¥Tall

Web corporativa 64,3 13,5 15,7 6,5 100,0 64 resumlse nun unlco Valor a
Centros de formacion 62,2 238 141 0 100,0 52 H

Foros e feiras de emprego 751 135 114 0 100,0 ,36 frecuenCIa expresada' O rango
domas sonvizos miblicos de ermprege 746 184 59 11 1000 34| dese indice vai dende 0 0 (‘nunca’)
Cazatalentos / headhunters 81,1 16,2 16 11 100,0 23 “ »”
Anuncios na prensa 86,5 103 27 5 100,0 A7 eod ( sempre ou case sempre )

Fonte: Elaboracion propia

Do mesmo xeito, con que frecuencia adoita empregar cada unha desas seguintes fontes para o AS taboas da esquerda presentan
recrutamento de POSTOS BASE? .
os datos fornecidos tanto polas

Sempre / indice de

Poucas |Bastantes Case empre H HpH H H H

el = ol et R [ e variables orixinais (nominais) como
Contactos persoais 14,1 19,5 373 29,2 100,0 1,82 | , d tt t d
Portal web de emprego (infojobs, w7 | 1sr|  1s7]  s30| 1000 L polo indice cuantitativo creado a
infoempleo...)
Candidaturas esponténeas 243 254 346 157 100,0 1,42 postenorL En cada taboa
Redes Sociais 43,2 27,0 135 16,2 100,0 1,03
Centros de formacion 384 314 22,7 76 100,0 99 ordenaronse as distintas fontes de
Web corporativa 53,0 17,3 10,8 18,9 100,0 ,96
Promocién interna 47,0 286 16,8 76 100,0 85 malor a menor frecuenC|a de uso
oSl Sl I S IO el T T 519 265 14 103 1000 80
demais servizos publicos de emprego
Empresas de seleccion 60,0 211 70 11,9 100,0 71
Foros e feiras de emprego 68,1 14,6 10,3 7,0 100,0 56
Anuncios na prensa 83,8 10,8 43 11 100,0 23
Cazatalentos / headhunters 94,6 49 5 0 100,0 ,06

Fonte: Elaboracién propia

Para a provision de postos directivos as canles de recrutamento mais empregadas son os contactos persoais
(1,54), a promocion interna (1,52) e as Redes Sociais (1,04). Amosan tamén un indice elevado, pero inferior a 1,
o portal web de emprego (Infojobs, Infoempleo...), as empresas de seleccion e a recepcion de candidaturas
espontaneas (0,98, 0,86 e 0,75, respectivamente). As demais canles fican por debaixo do 0,6 sobre 3.

A xestién do talento na empresa
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No caso dos postos intermedios, as tres fontes mais citadas para os postos directivos ocupan de novo as tres
primeiras posicions, se ben a promocion interna é a mais empregada (1,54), seguida dos contactos persoais
(1,53) e os portais web de emprego (1,31). Neste tipo de postos as Redes Sociais volven a figurar entre as cinco
fontes mais usadas, neste caso en cuarta posicion (1,17). A quinta, e ultima por riba do 1, é a das candidaturas
espontaneas (1,05). As demais fican por debaixo do 0,7.

Os contactos persoais encabezan de novo a lista de fontes de recrutamento mais habitual no caso dos postos
base, onde amosan un indice de 1,82 sobre 3. Os portais web de emprego, como Infojobs ou Infoempleo,
ocupan un segundo lugar (1,46). No terceiro sitlanse as candidaturas espontaneas (1,42). Superan tamén o 1 as
Redes Sociais. A pouca distancia pero por debaixo do 1 figuran os centros de formacion (0,99) e a web
corporativa (0,96). A promocién interna, en posicions tan destacadas nos postos superiores, ocupa nos base un
discreto sétimo lugar, o que resulta comprensible, pois ainda que é posible promocionar sen abandonar os
postos base, € mais habitual que a promocion supofia 0 ascenso na escala organizativa.

O seguinte grafico permite comprobar como nos tres tipos destacan os contactos persoais (en primeiro ou en
segundo lugar nos tres), pero tamén axuda a comparar dun xeito mais visual e intuitivo o distinto grao de uso das
diversas canles en funcién do tipo de vacante a cubrir. Podemos asi visualizar rapidamente como os portais web
de emprego, as candidaturas espontaneas ou 0 SEPE son notablemente mais empregadas para cubrir postos
base que postos directivos, mentres o recurso a empresas de seleccion e a cazatalentos producese en maior
medida & hora de recrutar postos directivos.

Con que frecuencia adoita empregar cada unha das seguintes
fontes para o recrutamento de...? (Indice 0-3)

Contactos persoais
1,82

Promocién interna

Portal web de emprego
Redes Sociais
Candidaturas espontaneas
Empresas de seleccion

Web corporativa

Centros de formacion

Axencia Local de Emprego, SEPE,
demais serv. pub. de emprego

Foros e feiras de emprego

mPostos DIRECTIVOS
mPostos INTERMEDIOS
mPostos BASE

Cazatalentos / headhunters

Anuncios na prensa
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No caso dos postos intermedios a promocidn interna e os contactos persoais son de novo as respostas mais
habituais en todos os segmentos da taboa de cruces.

A promocién interna destaca no comercio (1,80,

Anuncios

fronte ao 1,23 da industria), nas empresas con
maior facturacion (1,91) e nas de maior volume
de empregados (1,97).

Caza
talentos /

Os contactos persoais destacan no sector TIC
(1,90, fronte ao 1,45 do comercio) e nas
empresas dos dous tramos de maior facturacién
en 2018 (valores na orde do 1,7, que contrastan
co 1,18 das de menos de 2 milléns de euros).

Axencia
Local de
Emprego,
SEPE e/ou
demais
servizos
publicos
emprego

Foros e
feiras de

formacion | emprego

[o=131 o1

O uso de portais web de emprego é mais
habitual canto maior é o volume de facturacién
(os indices pasan do 1,04 das empresas que
non chegan aos 2 milléns de euros ao 1,91 das
que chegan ou superan os 15) e maior 0 seu
volume de persoal (do 0,91 das de menos de 20
traballadores ao 1,78 das de 50 ou mais).

Empresas Web
rativa

daturas

As RRSS son especialmente utilizadas na
industria (1,44) e no sector TIC (1,56), asi como
nas de 50 ou mais traballadores (1,61).
Ademais, son mais empregadas canto maior é o
nivel de facturacién (do 0,93 das empresas que
non chegaron aos 2 millons de euros ao 1,32 e
ao 1,36 das dos dous tramos superiores).

Portal web
de

As candidaturas espontaneas amosan maior
indice de uso nas empresas do sector industrial
(1,44) e das TIC (1,29). Ademais, o seu indice
increméntase conforme o fai o volume de
facturacion en 2018 (do 0,80 ao 1,24) e maior o

Resto da Area Metropolitana

Outros concellos
Comercio

Menos de 2 M de €
De2a49Mde€
De 5a14,9 Mde €
15 M de € ou mais
Menos de 20

De 20 a 49

seu volume de persoal (do 0,91 ao 1,1).

E no recrutamento para POSTOS INTERMEDIOS, con que frecuencia adoita empregar cada unha desas fontes? -indice de emprego (media na escala 0 a 3)-

Numero total de
empregados
Fonte: Elaboracion propia

Concello no que
(tramos)

facturacion no
2018 (tramos)
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O maior indice de uso no caso dos postos base corresponde aos contactos persoais salvo en tres segmentos: o
das empresas con sede principal noutros concellos, o das que en 2018 facturaron de 15 milléns en adiante e o
das que nese ano tiveron 50 traballadores ou mais.

O uso dos contactos persoais superou o 2 neste
indice nas empresas do resto da area
metropolitana (2,11) e outros concellos (2), asi
como nas empresas do sector TIC (2,05) e as
que en 2018 conseguiron unha facturacion de
entre 5 e 14,9 milléns de euros (2,08). Pola sua
parte, 0 recurso ao portal web de emprego
presentou 0 seu indice mais alto nas empresas
con sede principal féra da area metropolitana de
Santiago (2,08), as do sector TIC (2), as que
presentaron unha facturacion de 15 milléns de
euros en adiante (2,06) e as que contaron con 50
traballadores ou mais (1,96).

Foros e | Anuncios | talentos /
feiras de

Empre-
sas de
seleccion

Axencia
Local de
Emprego,
SEPE e/ou
demais
servizos
publicos
emprego

Promo-
cion
interna

As candidaturas espontaneas son especialmente

Web corpo:
rativa

usadas para o recrutamento de postos base nas
empresas de fora da éarea metropolitana

de
formacion

santiaguesa (1,77, fronte ao 1,23 das que tefien
sede principal en Santiago), as do sector
industrial (1,87, en contraste co 1,16 do

Sociais

comercio) e as que facturaron de 15 milléns de

daturas
as

Candi-
tane

euros en adiante (1,61, fronte ao 1,13 das que

.)

non chegaron aos 2 millons).

Portal web
emprego
(Infojobs,

As redes sociais presentan maior indice de uso
nas empresas de "outros concellos" (1,46), as do
sector TIC (1,63) e nas que facturaron de 15
milléns de euros en adiante (1,03) e contaron con
50 traballadores ou mais (1,28).

persoa

En canto as demais fontes, podese resaltar que
tanto os centros de formacion como as web
corporativas, a promocion interna, as axencias
locais de emprego, SEPE e as empresas de
seleccion son mais utilizadas polas empresas TIC
que polas dos demais sectores de actividade.

Resto da Area Metropolitana

Outros concellos
Industria
Comercio

Menos de 2 M de €
De2a4,9Mde€
De 5a14,9 Mde €
15 M de € ou mais
Nc

Menos de 20

De 20 a 49

TIC

Con que frecuencia adoita empregar cada unha desas seguintes fontes para o recrutamento de POSTOS BASE? -indice de emprego (media na escala 0 a 3)-
Santiago

Fonte: Elaboracién propia

Concello no que
ten a sede
principal
Sector de
actividade
Volume de
facturacion no
2018 (tramos)
Numero total de
empregados
(tramos)
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ENTRE AS EMPRESAS DA AREA DE COMPOSTELA QUE EMPREGAN AS RRSS PARA A PROCURA DE
TALENTO LINKEDIN E, CON DIFERENZA, A REDE SOCIAL MAIS EMPREGADA

Internet en xeral, e as Redes Sociais en particular, mudaron a realidade de todos, e a empresarial non quedou a
marxe dos cambios. De feito, 0 aproveitamento das vantaxes que ofrece pode marcar a diferenza entre unhas e
outras organizacions. A seleccion de persoal de moitas empresas tirou xa proveito das potencialidades deste
recurso comunicativo que multiplica o alcance doutras canles para chegar a moitos mais posibles candidatos e
maximizar as posibilidades de atopar o talento que se procura.

Aos interlocutores das 123 empresas que indicaron algunha frecuencia de uso das Redes Sociais para o
recrutamento —en calquera dos tres tipos de postos- preguntéuselle especificamente pola frecuencia de uso das
cinco redes mais habituais, deixando como corresponde unha categoria residual “outras” para recoller a resposta
de calquera outra empregada.

Unha primeira aproximacion a uso das RRSS para o recrutamento ten que indicar cales empregan as empresas
analizadas, con independencia da frecuencia coa que o faga. En consecuencia, a partires das respostas
recibidas -e considerando que s6 os que din “nunca” non empregan unha determinada rede-, podemos
ordenalas segundo a porcentaxe de empresas que as tefien utilizado ou utilizan nalgunha ocasion.

Cales das seguintes Redes Sociais emprega Entre as empresas da area de Compostela que
a sia empresa para o recrutamento, con _ o
independencia da frecuencia coa que o fagan? empregan as RRSS para o recrutamento Linkedin é,

(RESPOSTA MULTIPLE)

|| Frecuencia | Porcentaxe

Linkedin
Facebook porcentual sitiase Facebook (35,1%). Menores son as

Twitter porcentaxes das que empregan Twitter, Instagram ou
Instagram

Youtube , Youtube (15,8%, 14% e 9,6%, respectivamente).

con notable diferenza, a mais empregada, pois utilizana
nalgunha ocasién o 93% delas. A moita distancia

Fonte: Elaboracion propia

Tamén o “Informe Talento Conectado
Cales das seguintes Redes Sociais emprega a siia empresa para o
recrutamento, con independencia dafrecuenciacoa que o fagan?

e menor porcentaxe de empresas que

2019” reproducia esta orde de maior a

Linkedin empregan cada rede social. Asi, entre

as empresas espafolas estudadas para

Facebook

o Informe, Linkedin ocupaba a primeira
posicion, pero cunha  porcentaxe

Twitter
notablemente mais baixa que a das
L empresas da area compostela (75%).
Seguiana Facebook (45% -10 puntos
mais que neste estudo), Twitter (14%),

Instagram (12%) e Youtube (2%).

Youtube

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
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LINKEDIN E CON DIFERENZA A REDE SOCIAL MAIS EMPREGADA PARA O RECRUTAMENTO
DE POSTOS DOS TRES NIVEIS

Como no caso das fontes de
recrutamento en xeral, tamén no

uso das Redes Sociais se
procedeu a recodificacion das
respostas recibidas indicando

frecuencia de uso de cada rede
(as categorias nominais orixinais,
do “nunca” ao “sempre / case
sempre”’) nun indice numérico
que nunha  Unica
expresion a frecuencia de
utilizacién (o 0 significa “nunca” e
0 3 “sempre / case sempre”).

resuma

As taboas da dereita presentan
os datos fornecidos tanto polas
variables  orixinais
como polo
creado a posteriori.

tdboa ordenaronse as redes de

(nominais)
indice cuantitativo
En cada

maior a menor frecuencia de uso.

Con que frecuencia emprega cada unha das seguintes
Redes Sociais para recrutar...? (indice 0-3)

Con que frecuencia emprega cada unha das seguintes Redes Sociais
para recrutar POSTOS DIRECTIVOS?

indice de
emprego

Sempre /
Bastantes Case

veces

Poucas
veces
Linkedin
Facebook

Instagram
Youtube

Variables filtradas. Aplicanse aos 102 casos que con algunha frecuencia enpregan as redes sociais
para recrutar postos directivos
Fonte: Elaboracién propia

Con que frecuencia emprega cada unha das seguintes Redes Sociais
para recrutar POSTOS INTERMEDIOS ?

indice de
emprego

Sempre /

Poucas | Bastantes

Linkedin
Facebook
Twitter
Instagram
Youtube

Variables filtradas. Aplicanse aos 109 casos que con algunha frecuencia enpregan as redes sociais
para recrutar postos intermedios

Ennta: FlaharariAn nrmnia

Con que frecuencia emprega cada unha das seguintes Redes Sociais
para recrutar POSTOS BASE?

indice de
emprego

Sempre /
Bastantes Case
veces
Linkedin

Facebook

Twitter
Instagram

Variables filtradas. Aplicanse aos 105 casos que con algunha frecuencia enpregan as redes sociais
para recrutar postos base
Fonte: Elaboracién propia

A orde das redes de maior a menor indice de
emprego € a mesma nos tres tipos de postos,
pero con valores dispares. Linkedin € a mais

Linkedin

Facebook

Twitter

Instagram

Youtube

Outras

mPostos DIRECTIVOS
BPostos INTERMEDIOS
BPostos BASE

2,16
2,19

empregada nos tres casos, pero Usase con maior
frecuencia para recrutar postos directivos (2,16) e
intermedios (2,19) que para postos base (1,5).

Facebook € a segunda mais usada, en especial
para postos base (1,11) pero tamén para
intermedios (0,77) e directivos (0,5).

As demais presentan indices non superiores ao

2

2,5 3

0,45 no recrutamento dos tres niveis de postos.
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Con que frecuencia emprega cada unha das seguintes Redes Sociais para recrutar POSTOS DIRECTIVOS?
-indice de emprego (media na escala 0 a 3)-

Linkedin | Facebook | Twitter |Instagram| Youtube Outras

-~ 223 04 027 027 025 017
te‘:]":‘:e‘:j? Y€ IResto da Area Metropolitana 1,80 0,54 040 0,14 017 0,00
principal Outros concellos 2,73 0,27 0,27 0,20 0,07 0,00
216 050 08t 022 020 009
200 104 oss 054  os7 038
Sector d 245 035 0,26 0,16 0,10 0,00
cotor e 15 02 005 o005 000 000
actividade
Outros | 2,11 0,37 0,07 0,11 0,04 0,00
2,16 0,50 0,31 0,22 0,20 0,09
Menos de 2 M de € 2,05 0,42 0,16 0,11 0,11 0,00
Volume d De2a 49 Mde€ 2,17 0,48 0,39 0,04 0,17 0,00
olume de De5a14,9 Mde € 2,27 0,82 0,68 0,64 0,55 0,41
facturacion no —
5 M de € ou mais 1,91 0,35 0,17 017 0,04 0,00
2018 (tramos)
TR 2/’ o/ 007 007 007 000
216 o0s0 031 022 020 009
N total e | Menos de 20 2,00 0,41 0,11 0,07 0,07 0,00
umerototalde  Ihe20a 49 2,14 0,79 0,64 0,39 0,50 0,32
empregados
EXTICTMMMNN 220 o055 025 019 005 000
(tramos)
2,16 0,50 0,31 0,22 0,20 0,09

Variables filtradas. Aplicanse aos 102 casos que con algunha frecuencia empregan as redes sociais para recrutar postos directivos
Fonte: Elaboracién propia

Polos valores que amosa na taboa de cruces o indice de emprego de Linkedin para o recrutamento de postos
directivos -sempre por riba do 1,80- resulta a rede mais empregada en todos os segmentos. Os seus valores
mais elevados son 0s que se observan nas empresas con sede principal en "outros concellos" (2,73) e as
empresas do sector TIC (2,45). O seu indice de uso é maior canto maior € tamén o volume de persoal da
empresa (do 2 das empresas con menos de 20 empregados en 2018 a 2,26 das que tiveron 50 ou mais).

As demais redes colleitan indices inferiores ao 1 en todos os segmentos da taboa de cruces, salvo Facebook,
que amosa un 1,04 nas empresas do sector industrial.

Con que frecuencia emprega cada unha das seguintes Redes Sociais para recrutar POSTOS
INTERMEDIOS?
Linkedin | Facebook [ Twitter |Instagram| Youtube Outras

—— 240095 057 05T 083 090
te‘; :Z;; Y€ IResto da Area Metropolitana 1,71 0,62 0,32 0,18 0,06 0,26
. Outros concellos 2,47 0,40 0,27 0,13 0,07 0,00
principal
2,19 0,77 045 0,39 0,32 0,58
2,38 1,65 1,38 1,23 1,12 1,04
Sector'd 2,58 0,48 027 0,15 0,12 0,27
T 1,60 045 0,05 0,10 0,00 0,45
actividade
Outros | 2,00 0,53 0,10 0,10 0,07 0,60
2,19 0,77 045 0,39 0,32 0,58
Menos de 2 M de € 2,55 1,00 0,60 0,55 0,50 0,45
Volume d De2a4,9Mde€ 1,81 0,54 0,15 0,15 0,04 0,00
fai::?r‘:ci:n o [De5at4gmdee 2,04 0,78 0,65 0,61 0,57 0,78
5 M de € ou mais 213 0,48 0,17 0,09 0,04 0,78
2018 (tramos)
N ] 2,65 1,24 082 0,65 0,59 1,06
2,19 0,77 045 0,39 032 0,58
N totalde Menos de 20 2,20 0,93 0,47 047 0,40 0,60
e:‘"‘;’:g; ® [De20a49 1,67 0,87 0,50 0,40 0,30 0,60
preg 50oumais | 251 061 041 0,33 0,29 0,55
(tramos)
Total 2,19 0,77 0,45 0,39 0,32 0,58

Variables filtradas. Aplicanse aos 109 casos que con algunha frecuencia empregan as redes sociais para recrutar postos intermedios
Fonte: Elaboracion propia

Como na taboa anterior, Linkedin é de novo a rede mais utilizada, neste caso para recrutar postos intermedios.
Os seus indices por segmentos situanse sempre do 1,60 en adiante, chegando aos seus valores mais altos nas
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empresas con sede principal en "outros concellos" (2,47), as empresas do sector TIC (2,58), as que facturaron
menos de 2 millons (2,55) e as que tiveron 50 ou mais traballadores (2,51).

A segunda rede mais empregada para este tipo de postos, Facebook, amosa os seus valores mais elevados,
cando menos por riba do 1, nas empresas do sector industrial (1,65) e, por nivel de facturacion, nas que
facturaron menos de 2 milléns en 2018 (1).

Superou tamén o 1 nalgun segmento o uso de Twitter, que se situou no 1,38 no caso das empresas do sector
industrial. Nestas empresas superou 0 1 tamén o uso de Instagram (1,23), o de Youtube (1,12) € mesmo o de
"outras" (1,04). En consecuencia, podese afirmar que para o recrutamento de postos intermedios por medio das
Redes Sociais as empresas do sector industrial son as mais activas, e as que empregan maior diversidade de
redes.

Con que frecuencia emprega cada unha das seguintes Redes Sociais para recrutar POSTOS BASE?
-indice de emprego (media na escala 0 a 3)-

Linkedin [ Facebook | Twitter |Instagram| Youtube Outras

G 1,33 1,50 0,57 0,52 041 0,83
t;":‘;e‘:i? Y€ IResto da Area Metropolitana 1,45 0,90 023 0,23 0,03 0,00
. Outros concellos 2,00 0,40 0,20 0,15 0,05 0,45
principal
1,50 1,11 0,40 0,36 0,23 051
1,94 1,94 1,33 1,22 1,06 1,00
Sector d 217 0,57 0,43 0,20 0,09 051
ector @ 0,73 1,05 0,00 014 0,00 041
actividade
Outros | 1,00 1,30 0,10 0,20 0,07 0,30
1,50 1,11 0,40 0,36 0,23 0,51
Menos de 2 M de € 143 1,81 0,57 0,52 0,48 0,43
Volume d De2a4,9Mde€ 1,33 1,15 0,33 0,19 0,04 0,00
oume ce De5a14,9 Mde € 183 1,00 078 0,67 0,67 0,50
facturacion no —
5 M de € ou mais 147 0,58 0,05 0,05 0,00 0,95
2018 (tramos)
Ne ] 1,50 0,95 0,30 045 0,05 0,90
1,50 1,11 0,40 0,36 0.23 0,51
N rotalde Menos de 20 1,85 1,09 045 0,55 0,36 0,82
er‘:lmre;:g:s ® [De20a49 1,18 1,43 0,71 0,50 0,32 0,32
pres 50oumais | 143 0,93 0,16 0,14 0,07 041
(tramos)
Total 1,50 1,11 0,40 0,36 0,23 0,51

Variables filtradas. Aplicanse aos 105 casos que con algunha frecuencia empregan as redes sociais para recrutar postos base
Fonte: Elaboracion propia

Linkedin e Facebook son as duas redes mais empregadas para o recrutamento de persoal para a provision de
postos base, se ben a primeira é a mais empregada en maior numero de segmentos. O indice de emprego de
Linkedin s6 baixa do 1 entre as empresas do sector comercial (0,73), mentres nese mesmo cruce por sector
chega ao 2,17 no TIC e ao 1,94 no industrial. Tamén se pode resaltar que, segundo 0 emprazamento da sede
principal da empresa, o0 uso de Linkedin presenta un indice do 1,33 en Santiago, fronte ao 2 de "outros
concellos". En Santiago, en cambio, € moito méais destacado o uso de Facebook (1,50, fronte ao 0,9 do resto da
area metropolitana ou ao 0,40 de "outros concellos"). O uso de Facebook destaca nas empresas do sector
industrial (1,94) e s6 baixa do 1 nas empresas do sector TIC (0,57), moito mais inclinadas ao uso de Linkedin,
como xa vimos. Ademais, 0 uso de Facebook para este recrutamento de postos base € mais habitual canto mais
pequena € a empresa en termos de facturacion (os indices pasan do 0,58 das que en 2018 facturaron de 15
milléns en adiante ao 1,81 das que non chegaron aos 2 milléns).
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ENTRE AS EMPRESAS DO ESTUDO QUE EMPREGAN AS REDES SOCIAIS PARA O RECRUTAMENTO,
LINKEDIN PREMIUM E A VERSION DE PAGO MAIS ESCOLLIDA

Utiliza a sua empresa algun servizo Premium ou de pago Con independencia de que empregasen as

para realizar atraccion e captacion de talento en Redes o
Sociais? Se é asi, que RRSS? (RESPOSTA MULTIPLE) Redes Sociais para o recrutamento dun ou

Porcentaxe doutro tipo de postos, entre as 123 empresas

Porcentaxe | (sobre total

el [ — que declararon empregalas para 0
dos que | empregan recrutamento 0 72,4% non bota man de
empregan servizos

RRSS para | Premium ou ningun servizo Premium ou de pago desas

recrutar, , L
Frecuencia N=123) redes. Tratase dunha porcentaxe moi similar
Si, on Linkedin Premium a correspondente ao estudo das empresas a
Si, en Facebook Ads : nivel espafiol fornecido polo “Informe Talento

Si, en Google Ads
Si, en Twitter Ads

Fonte: Elaboracion propia 0 dato no 76%.

Conectado 2019” de Infoempleo, que situaba

Entre as que si empregan algun deses servizos, o mais utilizado é Linkedin Premium (91,2%, 0 25,2% das que
empregan as RRSS para o recrutamento). Facebook Ads fica a moita distancia da version de pago de Linkedin,
pois non pasa do 8,8% (2,4% das que usan as RRSS para recrutar), 0 que resulta moi coherente coa maior
preferencia dos entrevistados polo uso xeral de Linkedin sobre Facebook para o recrutamento. Finalmente, s6 o
5,9% desas 34 empresas que recurren aos servizos de Premium ou de pago empregan Google Ads (o 1,6% das
que empregan as RRSS para recrutar). Ningunha das participantes no estudo dixo utilizar Twitter Ads.

Nas porcentaxes particulares de uso de cada unha das distintas Redes Sociais si se observan diferenzas algo
maiores respecto dos datos das empresas espafiolas proporcionados polo “Informe Talento Conectado 2019”,
pois en dito estudo das empresas que botaban man dalgin servizo Premium ou de pago para a atraccion e
captacion de talento empregaban Linkedin Premium o 73%; Facebook Ads o0 23%; Google Ads o 14%; e Twitter
Ads 0 2%. Por tanto comprobamos como as empresas da area de Compostela utilizan mais Linkedin Premium
que as empresas do conxunto de Espafia, pero menos Facebook Ads e Google Ads.

Utiliza a siia empresa algtn servizo Premium ou de pago para realizar
atraccion e captacion de talento en Redes Sociais? Se é asi, que RRSS?
(RESPOSTA MULTIPLE)

Non

Si, en Linkedin Premium

Si, en Facebook Ads

Si, en Google Ads

Si, en Twitter Ads | 0,0

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

A xestién do talento na empresa

de Santiago de Compostela e area de influencia, 2019



RECRUTAMENTO E SELECCION Vv

Utiliza a siia empresa algun servizo Premium ou de pago para realizar atraccién e captacién de
talento en Redes Sociais? Se é asi, que RRSS? (RESPOSTA MULTIPLE

Si, en Si,en Si,en
Linkedin | Facebook Twitter
Premium Ads Ads
oo 734 250 16 00 00

onceflono qué oo sto da Area Metropolitana 87,2 10,3 0,0 26 0,0
ten a sede

) 400 550 100 50 00
principal

724 252 24 16 00
821 179 00 00 00
Sectord 432 sa 27 54 00
Sector de 870 130 00 00 00
857 86 57 00 00
724 252 24 16 00
Menos de 2 M de € 81,8 13,6 9,1 4,5 0,0
Vol d De2a4,9Mde€ 80,0 16,7 0,0 3,3 0,0

oume ¢ De 52 14,9 Mde € 58,3 417 00 00 0.0
facturacion no —

15 M de € ou mais 69,2 30,8 0,0 0,0 0,0
2018 (tramos)

N e 238 48 0.0 0,0
724 252 24 16 0,0
% — Menos de 20 75,7 18,9 2,7 2,7 0,0

umerototalde e 20 a 49 735 235 59 29 00

empregados

Sooumais  [EEEETPINEETY 00 00 00
(tramos)
72,4 25,2 24 1,6 0,0
Variables filtradas. Aplicanse aos 123 casos que con algunha frecuencia empregan as redes sociais para recrutar
Fonte: Elaboracion propia

A taboa de cruces permite cofiecer, en primeiro lugar, que tipo de empresas da mostra botan man de versions de
pago para o uso das Redes Sociais no recrutamento de persoal. Asi, atendendo & distancia porcentual ata o
100% dos que responden que non empegan servizos Premium ou de pago temos que as empresas que mais
empregan algun deses servizos son as que tefien a sede principal en "outros concellos" (60%) e, por sectores,
as do TIC (56,8%, fronte ao 13% do comercio ou ao 17,9% da industria). Ademais, ese uso é mais habitual canto
maior foi 0 volume de persoal no pasado ano (as porcentaxes pasan do 24,3% das que non chegaron a 20
traballadores ao 30,8% das que tiveron 50 ou mais).

Pero, a marxe da atencion a resposta positiva (a partires da analise da resposta negativa) a tdboa amosa que
tipo de empresas botaron man de Linkedin Premium, con diferencia a mais utilizada. Asi, dito servizo é
empregado principalmente polas empresas do sector TIC (0 54,1% das que empregan as RRSS para recrutar,
fronte a valores entre 0 13% e 0 17,9% dos outros sectores) e polas empresas dos dous tramos de facturacion
mais elevados segundo datos de 2018 (41,7% -de 5 a 14,9 millons de euros- e 30,8% -15 milléns ou mais-, en
contraste co 13,6% e 0 16,7% dos dous tramos mais baixos, de menos de 5 milléns). Ademais, 0 seu uso € mais
habitual canto maior € o volume de persoal da empresa (do 18,9% das que en 2018 non chegaron a 20
traballadores ao 30,8% das que tiveron 50 ou mais).
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RECRUTAMENTO E SELECCION Vv

A PUBLICACION DE OFERTASE A RECEPCION DE SOLICITUDES DE EMPREGO SON AS FUNCIONS
PARA AS QUE MAIS SE EMPREGAN AS REDES SOCIAIS DURANTE OS PROCESOS DE
RECRUTAMENTO

Que tipo de estratexia de recrutamento desenvolve a stia empresa nas
RRSS? (RESPOSTA MULTIPLE)

. As 123 empresas que afirmaron
| Fecuencia | Porcentaxe |

Publicacion de ofertas 99 805 empregar as Redes Sociais para o
Recepcion de solicitudes de emprego 82 66,7

Comunicacioén cos candidatos 54 439 recrutamento preguntéuse”e para
Comprobacion da veracidade dos CV dos candidatos 50 40,7 que tipo de funcions as empregan. A
Busqueda de candidatos pasivos 42 341 L . i
Employes Branding 25 203 resposta mais habitual € a que
Creacion de "comunidade de talento" 1; 8233 sinala 0 seu uso para a mera
Variables filtradas. Aplicanse aos 123 casos que con algunha frecuencia enpregan pUblicaCién de Ofertas (80,5%)

as redes sociais para recrutar
Fonte: Elaboracién propia

A segunda resposta mais habitual, a recepcion de solicitudes de emprego, sitlase a case 14 puntos (66,7%).
Nun terceiro chanzo atopase a comunicacién cos candidatos (43,9%) e no cuarto a comprobacion da veracidade
dos CV dos candidatos (40,7%). As demais posibilidades obtiveron porcentaxes de mencion inferiores ao 35%: a

procura de candidatos pasivos (34,1%), a xestion da Employer Branding (20,3%) e a creacién de “comunidade
de talento” (8,9%).

Para contextualizar esta informacién dispofiemos como elemento de comparacion dos datos fornecidos polo
estudo de empresas espafiolas polo “Informe Talento Conectado 2019”. Segundo dito informe, a estratexia mais

Que tipo de estratexia de recrutamento desenvolve habitual das empresas espaﬁolas no uso das

a sua empresa nas RRSS? (RESPOSTA MULTIPLE) RRSS para o recrutamento é o0 seu emprego
para publicar ofertas (77%, cifra moi similar &
rexistrada na area de Compostela). En
segundo lugar sitlase a comunicacion cos
candidatos (45%, practicamente igual &
rexistrada no presente estudo) e en terceiro
a recepcion de solicitudes de emprego (41%,
valor moi inferior ao xa comentado 66,7%
das empresas aqui analizadas).

Publicacién de ofertas
Recepcion de solicitudes de emprego

Comunicacién cos candidatos

Comprobacion da veracidade
dos CV dos candidatos

Busqueda de candidatos pasivos
Employes Branding
Creacion de "comunidade de talento"

Ns/Nc

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

Volvendo ao estudo das empresas da area de Compostela, a publicacion de ofertas é o uso mais habitual en
case todos os segmentos da taboa de cruces (paxina seguinte), coas unicas excepcions dos correspondentes as
empresas do sector comercial (onde é mais habitual o uso para a recepcion de solicitudes de emprego) e as
empresas de menos de 2 milléns de euros en facturacion (onde o peso porcentual da publicacién de ofertas
presenta a mesma porcentaxe que a do uso para recibir solicitudes de emprego). Por outra parte, o cruce por
sector de actividade amosa unha maior frecuencia do emprego de todas estas funcions nas empresas TIC.
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RECRUTAMENTO E SELECCION Vv

Mais concretamente, o recurso as Redes Sociais para publicar ofertas de emprego non baixa en ningun
segmento do 69,2% e, de feito, supera 0 80% na meirande parte deles. Os datos reflicten un maior emprego
para esta finalidade nas empresas do sector TIC (89,2%) e, por facturacion, nas que en 2018 facturaron entre 2
e 4,9 milléns de euros (90%).

O emprego para a recepcion de solicitudes de emprego destaca nas empresas do sector TIC (81,1%, fronte
ao 50% da industria) e, por facturacién, nas empresas dos dous tramos mais baixos, de menos de 5 milléns
(valores en torno ao 73%).

O cruce por sector de actividade e por volume de facturacién amosan importantes diferenzas entre segmentos
tamén no caso da comunicacion cos candidatos como uso das RRSS. Dese xeito, empregan as redes para tal
funcién o 75,7% das empresas do sector TIC, fronte a valores entre 0 26,1% e 0 32,1% dos demais sectores) e o
57,7% das que no pasado ano chegaron aos 15 millons ou mais de facturacién (fronte a valores na orde do
36,5% dos dous tramos de menos de 5 milléns).

O uso das RRSS para comprobar a veracidade dos CV dos candidatos amosa tamén unha frecuencia
destacada nas empresas do sector TIC (59,5%, fronte ao 28,6% da industria e a idéntico valor na categoria
"outros sectores"). Ademais, presenta maior porcentaxe canto menor € o numero de empregados (os valores
pasan do 34,6% das que tiveron 50 traballadores ou mais ao 51,4% das que non chegaron a 20).

A relacion entre o uso das redes e o volume de persoal é, en cambio, directamente proporcional na procura de
candidatos pasivos (utilizanas para iso 0 27% das que no ano anterior non chegaron a 20 traballadores, valor
que se incrementa ata o 38,5% nas que tiveron 50 ou méis) e na da xestion da Employer Branding (do 13,5%
ao 25%). Ademais, este Ultimo uso é mais habitual cando maior é tamén a facturacion (do 9,1% do tramo mais
baixo a0 26,9% do mais alto). Por sectores ambas funcions destacan polo seu uso entre as empresas TIC.

Que tipo de estratexia de recrutamento desenvolve a stia empresa nas RRSS? (RESPOSTA MULTIPLE)
Compro-
Recep- bacion da | Buasque-
cién de Comuni- |veracidad| dade Creacion
Publi- solici- [cacion cos | e dos CV candi- de "comu-
cacion de | tudes de candi- dos can- datos Employes | nidade de
ofertas | emprego datos didatos pasivos | Branding | talento"

Santiago

Resto da Area Metropolitana
Outros concellos

Total

Concello no que
ten a sede
principal

TIC

Sector de -
Comercio

actividade

Total

De2a49Mde€

Volume de
facturacion no

2018 (tramos) 5 M de € ou mais

Total

Numero total de
empregados
(tramos)

De 20 a 49

Variables filtradas. Aplicanse aos 123 casos que con algunha frecuencia empregan as redes sociais para recrutar
Fonte: Elaboracién propia
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RECRUTAMENTO E SELECCION Vv

A METADE DAS EMPRESAS QUE EMPREGAN AS RRSS PARA O RECRUTAMENTO
CONSULTAN OS PERFIS DOS CANDIDATOS ANTES DA SELECCION

Antes de seleccionar candidatos, consulta
os seus perfis nas Redes Sociais?

Antes de seleccionar candidatos, consulta os
seus perfis nas Redes Sociais?

_ Frecuencia | Porcentaxe

61 49,6
58 472
4 33
123 100,0

Variables filtradas. Aplicanse aos 123 casos que con
algunha frecuencia empregan as redes sociais para recrutar
Fonte: Elaboracién propia

Entre as 123 empresas da mostra de estudo que empregan as Redes Sociais para o recrutamento de persoal, a
metade (0 49,6%) recofiece que consultan os perfis dos candidatos nesas redes antes de proceder a seleccion.
Tal porcentaxe elevabase ao 81% entre as empresas espafiolas que conformaron a mostra de estudo do
“Informe Talento Conectado 2019”.

Por segmentos, a resposta afirmativa destaca nas empresas con sede principal en "outros concellos” (65%,
fronte ao 38,5% das situadas no "resto da area metropolitana") e, por sectores de actividade, nas empresas do
sector TIC (75,7%, porcentaxe que no resto de categorias do cruce se situa entre 0 32,1% da industria e o
47,8% do comercio).

Antes de seleccionar candidatos, consulta os seus perfis nas Redes Sociais?

Si Non Ns/Nc Total
oo 516 438 47 1000
te‘:‘n:(:ezzo que Resto da Area Metropolitana 38,5 59,0 2,6 100,0
inci 65,0 350 00 1000
principal
496 472 33 1000
Industria PN 60,7 71 1000
Sector d 757 216 27, 1000
idadt 478 522 00 1000
actividade
Ouros N 60,0 29 1000
496 47,2 33 1000
Menos de 2 M de € 54,5 40,9 4.5 100,0
Vol d De2a4,9 Mde€ 40,0 56,7 3,3 100,0
oume de De5a14,9 Mde € 458 50,0 42 100,
facturacion no —
15 M de € ou mais 57,7 42,3 0,0 100,0
2018 (tramos)
[ 52/ 29 48 1000
a6 472 33 1000
NG total d Menos de 20 541 40,5 54 100,0
er‘:lmrefagoas ® |De20a49 559 412 29 100,0
mos S0oumais  [EEEEPK] 558 19 1000
(tramos)
49,6 47,2 3,3 100,0

Variable filtrada. Aplicase aos 123 casos que con algunha frecuencia empregan as redes sociais para
recrutar
Fonte: Elaboracién propia
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A TRAXECTORIA PROFESIONAL E AS HABILIDADES OU APTITUDES ESPECiFICAS pos
PROFESIONAIS SON AS CARACTERISTICAS QUE ATRAEN EN MAIOR MEDIDA AS EMPRESAS NA SUA
ANALISE DOS PERFiS DOS CANDIDATOS NAS REDES SOCIAIS

Que é o que maisatrae a sua atencion nos perfis dos candidatos?

(RESPOSTA MULTIPLE)

A traxectoria profesional 100
As habilidades / aptitudes especificas 89
As recomendacions de terceiros 39
A forma de expresarse do candidato 34
Os exemplos do seu traballo 25
A motivacion polo traballo 14
Os contactos en comun 10
As fotografias do candidato 6
Numero de contactos / seguidores nas Redes Sociais 2
Ns/Nc 1

813
724
31,7
27,6
20,3
114
8,1
4,9
1.6
8

| Frecuencia | Porcentaxe

Variables filtradas. Aplicanse aos 123 casos que con algunha frecuencia enpregan
as redes sociais para recrutar
Fonte: Elaboracion propia

Continuando coa analise do uso que
fan das Redes Sociais aquelas
empresas que as empregan para O
recrutamento (123 das 185 que
compofien a mostra de estudo),
observamos que as informacions
que resultan de maior interese para
os contratadores son as que
describen a traxectoria profesional
dos candidatos (81,3%) e as suas
habilidades ou aptitudes (72,4%).

O terceiro factor de atraccion mais citado, as recomendacions de terceiros, fica a moita distancia porcentual dos
dous principais (31,7%). Xa por debaixo do 30% situanse outros factores ou datos de interese para o
recrutamento: a forma de expresarse do candidato nas redes (27,6%), os exemplos do seu traballo (20,3%), a
motivacion que evidencia (11,4%), os contactos en comun (8,1%) e, pechando a listaxe, as fotografias do
traballador (4,9%) e o numero de contactos ou de seguidores que amosa nas redes (1,6%).

A comparacion cos datos fornecidos respecto das empresas espafiolas polo “Informe Talento Conectado 2019”,
permite constatar que a traxectoria profesional e as habilidades ou aptitudes especificas son tamén entre estas
os dous principais elementos aos que prestar atenciéon (citanos 0 72% e o 60% dos enquisados). As
recomendacions de terceiros, sen embargo, fican no sétimo posto no citado estudo, con sé un 16% de mencion.

Que é o que mais atrae a sua atencién nos perfis dos candidatos?
(RESPOSTA MULTIPLE)

A traxectoria profesional

As habilidades / aptitudes especificas
As recomendacions de terceiros

A forma de expresarse do candidato
Os exemplos do seu traballo

A motivacion polo traballo

Os contactos en comun

As fotografias do candidato

Numero de contactos /..

Ns/Nc

0,0 20,0

40,0

60,0

80,0 100,0
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Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacién no
2018 (tramos)

RECRUTAMENTO E SELECCION

Que é o que mais atrae a stia atencién nos perfis dos candidatos? (RESPOSTA MULTIPLE!

Resto da Area Metropolitana
Outros concellos

Menos de 2 M de €
De2a4,9Mde€
De 5a14,9 M de €

15 M de € ou mais

Numero de
contactos /
segu-
dores nas
Redes
Sociais

As habili-
dades /
aptitudes
espe-
cificas

As Aforma Os
recomen- | de expre- | exemplos
dacions de | sarsedo | doseu
terceiros | candidato | traballo

A moti-
vacion
polo
traballo

As foto-
contactos | grafias do
en comun | candidato

Atraxec-
toria profe
sional

Menos de 20

Numero total de
empregados
(tramos)

Variables filtradas. Aplicanse aos 123 casos que con algunha frecuencia empregan as redes sociais para recrutar
Fonte: Elaboracion propia

Como amosa a taboa de analise por segmentos, a traxectoria profesional e as habilidades ou aptitudes do
traballador son os dous factores que mais atraen a atencion do contratador en todos os segmentos.

A traxectoria profesional presenta porcentaxes por riba 70% en todos os segmentos analizados, presentando
0s seus valores mais altos entre as empresas que tefien sede principal en Santiago (90,6%) e as que facturaron
entre 2 e 4,9 millons de euros (93,3%). Por sector de actividade, son as empresas do comercio as que mais citan
este factor (87%), como tamén ocorre coas habilidades e aptitudes do traballador (87%). O interese nestas
Ultimas é mais habitual nas empresas con 50 ou mais traballadores (76,9%).

As recomendacions de terceiros son un factor a analizar nas redes do candidato para 0 43,6% das empresas
con sede no "resto da area metropolitana” e para 0 45% das situadas en "outros concellos", en claro contraste co
20,3% das empresas de Compostela. A mencién deste factor € mais destacada nas empresas do sector
industrial (39,3%) e TIC (35,1%) e polas de maior volume de facturacion (42,3%).

O interese na forma de expresarse do candidato € mencionada nesta variable polo 43,2% das empresas do
sector TIC, pero so polo 21,4% das da industria. Algo semellante acontece en relacion & analise dos exemplos
do seu traballo, pois este uso € citado polo 37,8% das TIC pero sé polo 3,6% da industria e 0 4,3% do comercio.
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Vi

RETENCION DO TALENTO

VI. RETENCION DO TALENTO
VI.1. Estabilidade do persoal

AS EMPRESAS DA MOSTRA TENEN UNHA MEDIA DO 78,89% DOS SEUS TRABALLADORES
VINCULADOS POR CONTRATO INDEFINIDO

[...] Do total de empregados que tivo a empresa ao longo do pasado ano,
que porcentaxe supuxeron os traballadores con contratos indefinidos?

78,89

0% 20% 40% 60% 80% 100%

[...] Do total de empregados que tivo a empresa ao
longo do pasado ano, que porcentaxe supuxeron os
traballadores con contratos indefinidos?
(Porcentaxe media e desviacion tipica)

Traballadores con
contratos INDEANIDOS

Fonte: Elaboracién propia

Desviacion

tipica

% Media de
traballadores

78,89 2298

mContratacion INDEFINIDA OContratacion TEMPORAL

Unha das primeiras variables que analizan as formas de retencion do talento nas empresas estudadas fai
referencia a estabilidade da sua contratacién. As empresas da mostra tefien unha media do 78,89% dos
traballadores con contrato indefinido, o que deixa un 21,11% cunha modalidade temporal e, polo tanto, inestable.

A maior porcentaxe media de traballadores con contrato indefinido corresponde a empresas con sede principal
en Santiago (81,86%, porcentaxe que se reduce conforme aumenta a distancia ao concello no que se situan,
chegando ao 74% no caso de "outros concellos").

Por sector de actividade o que ofrece maior porcentaxe de
postos indefinidos é o das TIC (no que é indefinido unha
media do 88,5% do persoal, fronte ao 76,03% da industria,
0 sector con menor estabilidade na contrataciéon das
empresas da mostra de estudo). Outro dato relevante é o
que apunta o cruce por volume de facturacién, pois a
media de traballadores indefinidos supera o 80% nas
empresas dos dous tramos de menor facturacién (ata 4,9
milléns de euros), e baixa lixeiramente para situarse ao
redor do 78% nas duas restantes (de 5 millons en
adiante). Por Ultimo, a media de traballadores indefinidos &
maior canto menor & tamén o volume do persoal da
empresa segundo datos do pasado ano (do 72% das que
tiveron 50 traballadores ou mais pasamos ao 84,45% das
que non chegaron a 20).

{...] Do total de empregados que tivo a empresa ao longo
do pasado ano, que porcentaxe supuxeron os
traballadores con contratos indefinidos?
(Porcentaxe media)

% Media
81,86
76,33
74,00
78,89
76,03
79,24
88,50
73,41
78,89
80,05
81,43
78,15
77,87
73,95
78,89
84,45
81,58
72,00
78,89

Resto da Area Metropolitana
Outros concellos

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

15 M de € ou mais
Ne ]
S0oumais |

Fonte: Elaboracién propia

Volume de
facturacioén no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)
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RETENCION DO TALENTO

AS EMPRESAS OBXECTO DE ESTUDO TENEN CON XORNADA COMPLETA A UNHA MEDIA DO 90% DO
SEU PERSOAL

E que porcentaxe supuxeron ostraballadores
con xornada a tempo completo?
(Porcentaxe media e desviacion tipica)

Desviacion

tipica
Traballadores con xornada % Media de
a TEMPO COMPLETO 90,07 20,35 traballadores

Fonte: Elaboracién propia

E que porcentaxe supuxeron os traballadores
con xornada a tempo completo?

0% 20%

@ Xornada a TEMPO COMPLETO

40% 60% 80%

100%

OXornada a TEMPO PARCIAL

Outro factor de gran relevancia na estabilidade no emprego e, polo tanto, na capacidade da empresa para reter o

talento, é o da duracién da xornada. Nese senso, os datos do estudo revelan que entre as empresas da mostra a
media de traballadores a xornada completa situase no 90,07% do cadro de persoal.

A porcentaxe media de traballadores con xornada completa
sO baixa do 85% nas empresas con sede principal en
"outros concellos" (79,72%), ao tempo que en varios
mesmo supera 0 90%. E o caso das empresas con sede
principal no "resto da area metropolitana" (93,49%), as
dedicadas & industria (95,5%) e ao comercio (93,33%) e,
por facturacion, as que facturaron mais de 2 milldns
(correspondendo ao tramo de 15 milléns en adiante a
porcentaxe media mais alta, 95%). A porcentaxe media de
traballadores con xornada completa € maior canto menor é
0 numero de traballadores total da empresa (os valores
medios pasan do 86,85% das que tiveron 50 ou mais ao
92,04% das que non chegaron a 20).

Falando agora xa non da atraccién senén da retencion
do talento, do total de empregados que tivo a empresa
ao longo do pasado ano, que porcentaxe supuxeron con

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacion no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

contrato a tempo completo?
(Porcentaxe media)

Menos de 2 M de €

De2a4,9 Mde€
De 5a14,9 Mde €

15 M de € ou mais

Menos de 20
De 20 a 49

Fonte: Elaboracion propia
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% Media
90,13
93,49
79,72
90,07
95,50
89,65
93,33
85,15
90,07
89,66
93,00
90,10
95,00
76,41
90,07
92,04
91,72
86,85




VI.2. Razdns da desvinculacion

RETENCION DO TALENTO VI

A FINALIZACION DE CONTRATOS TEMPORAIS E A PRINCIPAL CAUSA DAS DESVINCULACIONS
DE PERSOAL DECLARADAS POLAS EMPRESAS DO ESTUDO

No ultimo ano, cantos traballadores se desvincularon desta empresa
por cada un dos seguintes motivos?
(Suma, porcentaxe, media e desviacion tipica)

Suma Porcentaxe Media tipica
Finalizacion do contrato 1179 46,5 6,98 17,66
Desvinculacion voluntaria 877 34,6 5,19 19,76
Despido 337 13,3 1,99 5,71
Finalizacion da vida laboral (xubilacion) 145 5,7 86 2,45
TOTAL DESVINCULACIONS 2538 100,0 15,02 36,70

Fonte: Elaboracién propia

As causas das desvinculacions dos traballadores que sufre unha empresa dan boa conta da capacidade de
retencion do talento da mesma, pois non € o mesmo que entre esas desvinculacions predominen as que se
deben a finalizacién da vida laboral que o feito de que predominen causas voluntarias tanto se parten da
iniciativa do profesional como se parten da iniciativa da organizacion.

Como amosan as presentes figuras, as empresas participantes no estudo declararon un total de 2.538
desvinculaciéns, das cales a meirande parte, 0 46,5%, se deberon a finalizacién do contrato laboral, o que
presupon unha baixa non voluntaria do traballador e unhas condicions de pouca estabilidade no emprego
perdido.

A desvinculacion  voluntaria do  propio

traballador € a segunda causa mais habitual

No ultimo ano, cantos traballadores se desvincularon
desta empresa por cada un dos seguintes motivos?

(34,6%) e o despido a terceira, se ben este
supon unha porcentaxe moi inferior (13,3%). En

Porcentaxe
de desvincu- 46,5 34,6 13,3
laciéns por tipo

consecuencia, a razon que presenta menor
peso porcentual, 5,7%, € a desvinculacion por
finalizacion da vida laboral, pese a ser a mais

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

desexable, por ser a que expresa unha perfecta

BFinalizacion do contrato @ Desvinculacion voluntaria ®Despido Finalizacion da vida laboral

retencion do talento por parte da empresa.

Con estes datos, as empresas do estudo
perderon por finalizacién do contrato unha e

media de 6,98 traballadores, por desvinculacién voluntaria

voluntaria unha media de 5,19, por despido pespide 1o
unha media de 1,99 e por finalizacién da vida
laboral unha media de 0,86.

Finalizacién do
contrato

Finalizacién da
vida laboral

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00

BN° medio de desvinculacions por tipo
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RETENCION DO TALENTO VI

No ultimo ano, cantos traballadores se desvincularon desta empresa
por cada un dos seguintes motivos?

Finali- Desvin- Finaliza- TOTAL
zacion do | culacion cion da DESVIN-
contrato | voluntaria | Despido |vida laboral| CULACIONS

| 45,5 345 124 76 100,0
te‘:‘":ese‘;? QY€ | Resto da Area Metropolitana 55,8 212 19,9 31 100,0
. Outros concellos 37,2 51,2 72 4.4 100,0
principal
46,5 34,6 133 5,7 100,0
Industria | 615 14,6 13,9 10,0 100,0
27,1 59,0 11,7 2.2 100,0
435 13,1 346 8,9 100,0
Outros | 53,0 332 9,0 48 100,0
46,5 34,6 13,3 5.7 100,0
Menos de 2 M de € 47,8 434 8,0 0,9 100,0
Volume d De2a4,9 Mde€ 55,1 213 14,7 88 100,0
oume ce De5a 14,9 Mde € 423 434 9.4 49 100,0
facturacion no —
15 M de € ou mais 43,9 341 15,8 6,2 100,0
2018 (tramos)
Ne ] 66,9 13,3 94 10,5 100,0
46,5 34,6 13,3 5.7 100,0
Nomero tofal de | Menos de 20 32,9 46,3 13,0 78 100,0
6:1 ree°a§; ® [De20a49 62,1 216 12,6 37 100,0
preg 50oumais | 464 345 134 5.7 100,0
(tramos)
46,5 34,6 13,3 57 100,0

Fonte: Elaboracién propia

As desvinculacions por finalizacién de contrato son maioritarias na meirande parte dos segmentos da taboa de
cruces, salvo no caso das empresas con sede principal en "outros concellos", as do sector TIC, as que facturaron
entre 5 e 14,9 milléns de euros e as que tefien menos de 20 empregados. Nestes segmentos foi maior o peso
porcentual das desvinculacions voluntarias por parte do traballador, o que evidencia unha maior dificultade para
reter o potencial talento nestes segmentos.

Atendendo a cada razon observamos que as desvinculacions por finalizacién de contrato temporal supuxeron
0 55,8% das rexistradas en empresas con sede principal en concellos da area metropolitana compostela, valor
que supera en 10 puntos ao observado no propio Santiago (45,5%) e en 18,6 puntos de "outros concellos". Por
sectores de actividade a finalizacion do contrato supuxo o0 61,5% nas empresas da industria, pero non pasou do
27,1% nas de TIC, onde case 6 de cada 10 desvinculaciéns foron voluntarias. Finalmente, cabe sinalar o
contraste entre o peso porcentual da finalizacion do contrato como causa da fin do vinculo coa empresa nas de
entre 20 e 49 traballadores (62,1%, fronte ao 32,9% das que non chegaron a 20 empregados).

A desvinculacion voluntaria destacou principalmente nas empresas con sede principal en "outros concellos"
(51,2%, fronte ao 21,2% das que tefien sede principal no “resto da &rea metropolitana®). Por sectores de
actividade acadou un valor moi destacado nas empresa de TIC (59%, porcentaxe que nos demais sectores non
pasou do 33,2%). Ademais, cabe mencionar o peso porcentual desta razén nas empresas con menos de 20
empregados (46,3%).

No caso dos despidos, 0 seu peso porcentual sobre o total das desvinculacions declaradas amosou 0s seus
valores mais elevados nas empresas do "resto da area metropolitana" (19,9%, fronte ao 7,2% das que tefien
sede principal en "outros concellos") e, por sector de actividade, nas empresas de comercio (34,6%, mentres nos
demais as porcentaxes non pasan do 13,9%). A finalizacién da vida laboral, que supdn s6 0 5,7% do total das
desvinculaciéns, presenta 0 seu maior peso porcentual nas empresas da industria (10%) e tamén destacan no
comercio (8,9%), pero non pasa do 2,2% nas empresas de TIC.

A xestién do talento na empresa
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VI.3. Practicas para mellorar a capacidade de retencion

ENTRE AS PRACTICAS MAIS HABITUAIS PARA MELLORAR A CAPACIDADE DE RETENCION
DO TALENTO DESTACAN AS DIRIXIDAS A MELLORAR A CONCILIACION TRABALLO-FAMILIA,
O EMPODERAMENTO DO PERSOAL E A RETRIBUCION VARIABLE SEGUNDO OBXECTIVOS

Falemos agora de posibles practicas para mellorar a satisfaccion dos traballadores e lograr unha mellor xestién
do talento na empresa. Para cada unha delas, gustariame que me dixese se a stia empresa a practica ou non.

Equilibrio traballo-familia
Empoderamento aos empregados (participacion nas tomas de decisiéns, etc.)

Incentivos retributivos por obxectivos ou proxectos
Desenvolvemento de plans de carreira
Espazo de traballo mais agradable e desestruturado (salas para lecer, ximnasios...)

Fonte: Elaboracién propia

Resul , , , . us activos
mais valiosos, pois a perda dun empregado cualificado supon para a organizacion, entre outros custes, unha
perda de cofiecementos, os custes que levan aparellados os procesos de recrutamento e seleccion, os esforzos
para a integracion na empresa do novo empregado e a sua capacitacion, unha baixa produtividade inicial do
novo contratado, etc. E por elo que reter aos profesionais mais produtivos e mellor cualificados é unha das

facetas nas que mais fincapé se fai actualmente no marco da xestién do talento..

Entre as empresas do estudo, as practicas mais habituais para acadar este obxectivo son as enfocadas ao
equilibrio entre traballo e familia (contan con algunha o 83,8% delas). Séguenas de preto as encamifiadas a
empoderar aos empregados facéndoos participes da toma de decisions, etc. (82,2%). Completan o trio das
practicas mais habituais os incentivos retributivos por obxectivos ou proxectos (74,6%).

Falemos agora de posibles practicas para mellorar a satisfaccion dos

traballadores [...]. Para cada unha delas, gustariame que me dixese O resto de précticas son claramente menos
se a slia empresa a practica ou non. , L.
comuns, se ben en mais da metade das

ST s Gt e 838 empresas estudadas se conta con medidas de

Empoderamento aos empregados
(participacion nas tomas de decisions, etc.)

622 desenvolvemento de plans de carreira (54,6%).
Pecha a lista a configuracion dun espazo de

Incentivos retributivos por obxectivos ou 746
proxectos !

traballo mais agradable e desestruturado, con

Desenvolvemento de plans de carreira 54,6

salas para lecer, ximnasios ou outros espazos

Espazo de traballo mais agradable e
desestruturado (salas para lecer, ximnasios...)

27 para o desfrute do persoal (22,7%).

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

Nos seguintes capitulos deste informe analizaranse con mais profusion o tipo de préacticas postas en marcha
para cada un dos epigrafes que vimos de citar, afondando nas medidas concretas das que se dispon.

Como se pode comprobar na primeira das seguintes taboas, as préacticas dirixidas a mellorar o equilibrio entre
o traballo e a familia son mais habituais nas empresas con sede principal en Santiago (88,2%, porcentaxe que
se reduce conforme se afasta a sede da capital galega, ata chegar ao 73,1% en "outros concellos").

A xestién do talento na empresa
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Como noutros moitos indicadores, estas

practicas son mais frecuentes nas
empresas do sector TIC (90,2%, fronte ao
75% do comercio) e canto menor é o
numero de empregados da empresa (do
80,6% das de 50 ou mais ao 86% das que
non chegaron a 20).

Ao contrario que as medidas anteriores, as
que procuran o empoderamento do
traballador son mais habituais nos
concellos mais afastados de Santiago
(88,5%, fronte ao 80,6% das empresas
con sede en Compostela) e rexistran o seu
valor menos elevado no sector das TIC
(75,6%), rompendo a tonica habitual que
presenta a dito sector como o mais
destacado de moitos indicadores. Neste
caso 0 valor mais alto corresponde ao
comercio (86,4%). Polo demais, estas
practicas son mais habituais nas empresas
mais pequenas en termos de facturacion
(93,3%, nas que non chegaron aos 2
milléns de euros) e de volume de persoal
(87,7% nas de menos de 20 traballadores).

Empregan incentivos retributivos por
obxectivos ou proxectos o 77,3% das
empresas comerciais da mostra, valor que
sO baixa do 70% na industria (66,7%).
Ademais, abundan nas empresas que
facturan de 5 a 14,9 millons de euros
(86,8%), sendo as mais pequenas as que
menos botan man destas préacticas
(64,4%). Finalmente, son mais frecuentes
canto maior é o volume do persoal (do
57,9% das de menos de 20 traballadores
ao 86,6% das de 50 ou mais).

RETENCION DO TALENTO VI

Falemos agora de posibles practicas para mellorar a satisfaccion dos
traballadores e lograr unha mellor xestiéon do talento na empresa.
Para cada unha delas, gustariame que me dixese se a slia empresa
a practica ou non.

Equilibrio traballo-familia

c 0 88,2 11,8
onceflo no que 81,8 182 100,0
ten a sede
. 731 26,9 100,0
principal
83,8 16,2 100,0
87,2 12,8 100,0
90,2 9,8 100,0
Sector de 750 250 100,0
actividade
83,6 16,4 100,0
83,8 16,2 100,0
84,4 15,6 100,0
Vol d 89,1 10,9 100,0
fa(::::rr‘aeci:n no 84,2 158 1000
2018 (tramos) 78,8 21,2 100,0
78,3 21,7 100,0
83,8 16,2 100,0
Nil — 86,0 14,0
umero c.>a e 85,2 . 14,8,
empregacios P I e ara mell a satlsfaf&?n dos
tramos oe- e 4 3 2
( ) stln c.|o eto a’ e&re.

Empoderamento aos empregados
(participacion nas tomas de decisions,
etc.)

194

Concello no que 818 182 100.0

t d ' ' '
:r?nac ;‘:I e 88,5 15 100,0
82,2 17,8 100,0
82,1 17,9 100,0
S 75,6 244 100,0
ector de 86,4 13,6 100,0
actividade 836 16.4 1000
82,2 17,8 100,0
93,3 6,7 100,0
73,9 26,1 100,0
polumelds 68,4 316 100,0
facturacion no 879 121 1000
2018 (tramos) 913 87 1000
82,2 17,8 100,0
F ol 87,7 12,3 100,0
umero total de 787 213 100,0
empregzcos ara meIIgBaGr a satlsfafglfn dos 100.0
(tramos) (e RN stion dogfAlento na empyesa. '

Incentivos retributivos por obxectivos ou
proxectos

comcelion
onceflo no que Resto da Area Metropolitana

ten a sede

Outros concellos

principal

Sector de
actividade

Total

Menos de 2 M de €

Volume de
facturacion no
2018 (tramos)

De 2 a4,

De 5a 14
5 M de € ou mais

Menos d

De 20 a 4

Total

Total

9 M de €
a14,9 M de €
e 20

]

empregados
(tramos)

Fonte: Elaboracion propia
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O desenvolvemento de plans de
carreira entre 0s empregados amosa unha
grande disparidade segundo o lugar no

Falemos agora de posibles practicas para mellorar a satisfaccion dos
traballadores e lograr unha mellor xestiéon do talento na empresa.

que se atope a Sede principal da empresa Para cada unha delas, guast::iaacrtr;:aq:j :;:dixese se a slla empresa
(0 80 8% que se Obsel’va nas Situadas en Desenvolvemento de plans de carreira
’ . si__ [ Non | Total
" " 1 Santiago 57,0 43,0 100,0
outros concellos" contrasta especialmente Concellono que  [oomado o 8 108
t d esto da Area Metropolitana 5 s A
co 40,9% das que se atopan no "resto da [t CTE T 508 o2 1000
ota B s B
area metropolitana“ pero tamén co 57% Industria 223 gif 1888
rexistrado nas de Compostela). Tratase de oot i 56.8 43,2 100,
443 55,7 100,0
medidas mais habituais no sector TIC Total 54,6 454 100,0
Menos de 2 M de € 46,7 53,3 100,0
(65,9%, fronte a valores na orde do 56,5% Volume de De2a49Mde€ 435 56.5 100,0
.. 57,9 421 100,0
da industria e o comercio e ao 44,3% da 2018 (ramony |15 M de € oumats 727 27,3 1000
c 60,9 39,1 100,0
categoria  "outros"). Estas medidas Total 546 454 100,0
. . Menos de 20 421 579 100,0
destacan nas empresas de maior Numero total de 426 574 100,0
empregados 76,1 239 100,0
facturacion (72,7%, nas de 15 milldns ou Jeney Total 54,6 454 1000
e e Fonte: Elaboracién propia
mais, valor que nas de menos de 5 millons
non pasa do 46,7%) e maior volume de
empregados (76,1% nas 50 ou mais
traballadores, en contraste con valores en
torno ao 42,5% nos dous tramos Falemos agora de posibles practicas para mellorar a satisfaccion dos
. . traballadores e lograr unha mellor xestiéon do talento na empresa.
|nfer|0reS). Para cada unha delas, gustariame que me dixese se a sia empresa
a practica ou non.
A posta ao servizo do persoal dun espazo Espazo de traballo miis agradable e
desestruturado (salas para lecer,
de traballo agradable e desestruturado ximnasios...

é minoritaria en todos os segmentos
- - i Conoello no que
analizados, ficando sempre por debaixo do ten a sede
principal

35%. E un tipo de medida mais frecuente
i mc

no sector TIC (34,1%) e moito menos Sector de
R
o]

aplicada no comercio (20,5%) ou en

omercio
" " 0
outros" sectores (13,1%). A aposta por .
esta atencion aos espazos de traballo facturacién no
' 2018 (tramos)
como instrumento de mellora da N
Total |
enos de 20

capacidade de retencion é mais frecuente —
. ,  r empregados

canto maior é o volume de facturacion (do T

17,8% das que non chegaron a 2 milléns Fonte: Elaboracion propia

de euros ao 27,3% das que pasaron dos

15 millons).
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VII. POLITICA RETRIBUTIVA

OS INCREMENTOS SALARIAIS E A REMUNI’ERACION VARIABLE SON AS MEDIDAS RETRIBUTIVAS MAIS
HABITUAIS PARA A RETENCION DO TALENTO NAS EMPRESAS DA MOSTRA

Ainda que a retribucion monetaria ou tanxible non € a Unica forma na que un profesional se pode ver
compensado polo seu labor, é un aspecto que non debe ser obviado, polo seu caracter necesario e en moitos
casos decisivo na capacidade de atraccion e retencion do talento. No eido retributivo é preciso considerar todas
as posibilidades existentes, non unicamente a que se instrumenta no salario mensual. E por iso que neste
apartado se presta atencién ao uso nas principais empresas da area composteld dun amplo abano de formas de
retribucion econdmica, dende as estritamente vinculadas ao salario (incrementos salariais, remuneracion
variable...) ata outras formas indirectas pero tamén econémicas de incrementar o benestar do persoal (pago de
pensions, seguros médicos, compensacions por garderia...).

E cales desas practicas relacionadas co sistema retributivo
se realizan na sia empresa?

Os incrementos salariais son a medida

si Non Total retributiva mais habitual nas empresas
Incrementos salariais 87,6 124 100,0 . , , . .
Remuneracién variable en funcién do rendemento 703 297 100.0 de Sant|ago e a sua érea de influencia
(retribucién por obxectivos, plus de produtividade...) ’ ’ ! , 0
Complemento ata o 100% do salario en caso de baixa 432 56.8 1000 ObXGCtO de eStUdO (aphcana 0 87,6 A)
médica ’ ’ ’
Transporte ou restauracion pagados 422 57,8 100,0 deStaS empresaS).
Seguros de saude 254 74,6 100,0 . .. ,
Compensaciéns por garderia 9.2 9038 100,0 A segunda medida mais empregada é a
Plans de pensions 43 95,7 100,0 » . y
Outros incentivos 6GoNGMIcos 43 957 1000 remuneracion variable en funcion do
Fonte: Elaboracion propia rendemento (retribucion por obxectivos,

plus de produtividade...), aplicada no 70,3% das empresas enquisadas. Esta porcentaxe resulta elevada pero é
claramente inferior ao 100% das grandes empresas espafiolas que constituian a mostra do Barémetro DCH.

A terceira e cuarta medidas mais frecuentes
sittanse nun chanzo cuantitativamente afastado
dO que OCUpaban as dl']aS méiS frecuentes E 0 E cales desas practicas relacionadas co sistema retributivo

se realizan na siia empresa?

caso do complemento ata 0 100% do salario en

Incrementos salariais

caso de baixa médica do traballador (43,2%) e o Remuneracion variable

en funcién do rendemento

pago de transporte e restauracion (42,2%). Complemento ata 0 100% do

salario en caso de baixa médica

Transporte ou restauracion pagados

Nun terceiro “nivel” por frecuencia de aplicacion
situariase a posta a disposicion do traballador dun
seguro de saude con cargo & empresa (25,4%).

Seguros de salde
Compensacions por garderia

Plans de pensiéns

Xa por debaixo do 10% fican as compensacions Outros incentivos econdmicos
por garderia (9,2%) e os plans de pensions 4,3%.

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
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O emprego de incrementos salariais
amosa unha porcentaxe mais de 9 puntos
superior no sector industrial que no TIC
(92,3% vs. 82,9%). E unha practica do
97,4% das empresas que no pasado ano
facturaron entre 5 e 14,9 milléns de euros,
porcentaxe que s baixa do 90% nas que
non chegaron aos 2 milléns (80%) e que
esta mais presente canto maior € 0 numero
de empregados da empresa (do 77,2% das
que non chegaron a 20 ao 94% das que
tiveron 50 ou mais).

A retribucion flexible destaca nas
empresas con sede principal en
Compostela (77,4%, fronte ao 59,1% das
do resto da area metropolitana). E mais
empregada no sector TIC e no comercial
(78% e 77,3%, respectivamente, moi por
riba do 56,4% da industria) e mais
frecuente canto maior € o numero de
traballadores (do 59,6% das empresas con

menos de 20 ao 82,1% das de 50 ou mais).

O complemento ata o0 100% do salario en
caso de baixa médica é menos aplicado
nas empresas do ‘resto da area
metropolitana" (33,3%) que nas das
restantes zonas (entre 0 46,2% e 0 49,5%).
E mais habitual no sector comercial
(52,3%) que no TIC ou o industrial (36,6% e
38,5%), pero & por volume de facturacion
onde se da maior contraste, neste caso
entre as empresas que acadaron os 15
milléns de euros (72,7%) e as dos demais
tramos (entre 0 28,9% e o 40%). Contan
con este complemento o 59,7% das
empresas con 50 ou mais empregados.
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E cales desas practicas relacionadas co sistema retributivo se
realizan na siia empresa?

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacioén no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacién no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Comercio

s de 20
a49

De 5
|

Tota

Incrementos salariais

Total
87,1 12,9 100,0
90,9 9,1 100,0
80,8 19,2 100,0
87,6 12,4 100,0
92,3 7,7 100,0
82,9 17,1 100,0
86,4 13,6 100,0
88,5 11,5 100,0
87,6 12,4 100,0
80,0 20,0 100,0
91,3 8,7 100,0
97,4 2,6 100,0
90,9 9,1 100,0
73,9 26,1 100,0
87,6 12,4 100,0
77,2 22,8 100,0
90,2 9,8 100,0
94,0 6,0 100,0
87,6 12,4 100,0

Industria |
Outros |
N ]
Menos de 20

e 20 a 49

Fonte: ElaborEcRalesstesas practicas relacionadas co sistema retributivo se
realizan na sila empresa?

Remuneracién variable en funcién do
rendemento (retribucion por obxectivos,

plus de produtividade...)

Fente: ElaberiiéaliFsie sas practicas relacionadas co sistema retributivo se

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacion no
2018 (tramos)

Nuamero total de
empregados
(tramos)

Resto da Area Metropolitana
Outros concellos

Comercio

Menos de 2 M de €
De2a49Mde€
De 5a14,9 M de €
5 M de € ou mais
Menos de 20
De 20 a 49
Total

realizan na sila empresa?
Complemento ata o 100%do salario en

caso de baixa médica

Fonte: Elaboracién propia

A xestién do talento na empresa
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O pago dos gastos de transporte e
restauracion destaca nas empresas con
sede principal en Santiago (44,1%, 9,5
puntos mais que nas situadas en "outros
concellos"). Por sectores sd baixa do 40%
na industria (33,3%), mentres se sitia na
orde do 45,5% no comercio € na categoria
"outros". E mais habitual canto maior é a
facturacion da empresa (do 35,6% do
tramo mais baixo ao 54,5% do mais alto) e
maior 0 numero de empregados (do 38,6%
das de menos de 20 ao 46,3% das de 50
en adiante).

O pago de seguros de saude destaca
nas empresas do sector TIC (43,9%, fronte
ao 18,2% do comercio) e resulta mais
habitual canto maior é o tamafio da
empresa, tanto en facturacién (do 15,6%
do tramo inferior ao 33,3% do mais alto)
como en volume de cadro de persoal (do
19,3% ao 32,8%).

As compensacions por garderia amosan
unha aplicacion moi dispar por concello no
que se sitta a sede principal (15,4% -
outros concellos- vs. 3% -resto da area
metropolitana-). Destaca no sector TIC
(22%, en contraste con valores que non
pasan do 9,1% nos demais sectores) e
resulta mais habitual canto maior € a
facturacion da empresa (do 2,2% do tramo
de menos de 2 milléns de euros ao 18,2%
do tramo de 15 en adiante) e o volume de
persoal (do 1,8% das empresas con
menos de 20 ao 17,9% das de 50 ou
mais).

POLITICA RETRIBUTIVA

Fonte: Elaboracion propia

E cales desas practicas relacionadas co sistema retributivo se
realizan na sila empresa?
Transporte ou restauracion pagados

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacion no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Concello no que

panegilg no que
ten a sede

actividade
Sector de
actividade

facturacion no
Yolane sieos)
facturacion no
2018 (tramos)

Nuamero total de
preg
eamess)total de

empregados
(tramoesj

Fonte: Elaborgeié3 i8Rz sas practicas relacionadas co sistema retributivo se

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacién no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Resto da Area Metropolitana
Outros concellos

Total

antiago

IC

Menos de 2 M de €
De2a49 Mde€
De 5a14,9 Mde €
15 M de € ou mais
Menos de 20

De 20 a 49

Vi

realizan na siia empresa?

{p da Area Metropolitana

I
Re 52 14,9 M de €
D

5 MyE&+ JUIRS
Jide g

50 ou mais

bmpresa
Fonte: Elaborbcgal@spte sas practicas relacionadas co sistema retributivo se

realizan na sila empresa?

Resto da Area Metropolitana
Outros concellos

Menos de 2 M de €
De2a49Mde€

De 5a14,9 M de €

15 M de € ou mais

Menos de 20

De 20 a 49

Total

Fonte: Elaboracién propia

Fonte: Elaboracion propia
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441 55,9

42,4 57,6
34,6 65,4 100,0
42,2 57,8 100,0
33,3 66,7 100,0
41,5 58,5 100,0
45,5 54,5 100,0
45,9 54,1 100,0
422 57,8 100,0
35,6 64,4 100,0
41,3 58,7 100,0
47 4 52,6 100,0
54,5 45,5 100,0
30,4 69,6 100,0
42,2 57,8 100,0
38,6 61,4 100,0
41,0 59,0 100,0
as co sisttfhia retributRd’se 100,0
42,2 57,8 100,0

Seguros de 3atide
Si Non Total
368 £33 1608
253 748 1688
39.8 69.2 1688
254 2.6 1686
289 844 1688
488 85,0 1880
382 848 1688
188 824 1688
264 748 1688
368 844 1688
364 839 1686
263 838 1688
334 686 1688
394 69,6 1688
254 746 1686
193 80,3 1688
230 74,8 168.8
32,8 67,2 100,0
254 74,6 100,0
Compensacions por garderia
Total

11,8 88,2 100,0
3,0 97,0 100,0
138 88,8 108,8
99 96,8 1668
184 84,8 16688
2?6 9@@ 1@@@
9.1 86,8 1668
238 8,9 1608
82 86,8 16688
83 86,8 1668
832 89,8 1668
133 86,8 16688
1§§ 8$§ 1@@@
18,2 86,8 1668
18,2 80,8 166,8
.8 88,3 16688
8.8 89,8 1668
1.8 88,4 1668
6,9 88,8 16688
179 821 100,0
9,2 90,8 100,0
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O pago de plans de pensions destaca
nas empresas do sector industrial
(10,3%), pois nos demais sectores a
porcentaxe de empresas que empregan
esta medida non pasa do 3,3%. E unha
medida mais aplicada canto maior € o
volume de facturacion da empresa, ainda
que sempre con porcentaxes inferiores
ao 15% (do 0% das que non chegaron
aos 2 milléns de euros ao 12,1% das que
chegaron ou pasaron dos 50 millons).
Ademais, é aplicada polo 9% das
empresas con 50 ou mais traballadores,
mentres nos tramos inferiores do cruce
por volume de plantilla os valores non
chegan ao 2%.

POLITICA RETRIBUTIVA

E cales desas practicas relacionadas co sistema retributivo se

realizan na sia empresa?

c " Santiago
n n -
onceflo no que Resto da Area Metropolitana
ten a sede
- Outros concellos
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacion no
2018 (tramos)

Namero total de
empregados
(tramos)

Plans de pensions

Vi

Fonte: Elaboracién propia

E cales desas practicas relacionadas co sistema retributivo se

realizan na siia empresa?

Fonte: Elaboracion propia

A xestién do talento na empresa

de Santiago de Compostela e area de influencia, 2019

Total
54 94,6 100,0
1,5 98,5 100,0
7,7 92,3 100,0
4,3 95,7 100,0
10,3 89,7 100,0
24 97,6 100,0
2,3 97,7 100,0
3,3 96,7 100,0
43 95,7 100,0
0,0 100,0 100,0
2,2 97,8 100,0
53 94,7 100,0
121 87,9 100,0
43 95,7 100,0
43 95,7 100,0
1,8 98,2 100,0
1,6 98,4 100,0
9,0 91,0 100,0
4.3 95,7 100,0
43 95,7 100,0
1,5 98,5 100,0
11,5 88,5 100,0
43 95,7 100,0
26 97,4 100,0
4.9 95,1 100,0
2,3 97,7 100,0
6,6 93,4 100,0
43 95,7 100,0
2,2 97,8 100,0
2,2 97,8 100,0
2,6 97,4 100,0
9.1 90,9 100,0
8,7 91,3 100,0
43 95,7 100,0
0,0 100,0 100,0
3,3 96,7 100,0
9,0 91,0 100,0
43 95,7 100,0
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MARKETING / COMERCIAL E DIREQCION SON AS AREAS QUE MAIS HABITUAMENTE CONTAN
CUNHA RETRIBUCION VARIABLE EN FUNCION DO RENDEMENTO

Que areals da empresa conta/n cunha
retribucion variable, en funf:ién do rendemento?
(RESPOSTA MULTIPLE)

[ [ Fecuencia | Porcentaxe

Marketing/Comercial 77 59,7
Direccion 73 56,6
Operacions 44 341

27 20,9
Informatica 25 194
Outrals 6 4.7

18 14,0

Variable filtrada. Aplicase s6 &s 129 enpresas que ofrecen ao persoal

un sistema de remuneracion variable en funcién do rendemento

Fonte: Elaboracion propia
As 129 empresas nas que se conta cunha retribucion variable en funcion do rendemento (das 185 empresas que
compofien a mostra de estudo) preguntéuselle a que area ou areas da organizacion se lle ofrece esa
posibilidade. As respostas recollidas pofien de relevo que Marketing / Comercial e Direccion son as areas que
mais habitualmente contan cunha retribucién flexible (59,7% e 56,6%,). A terceira &rea mais citada nesta
variable, Operacions, presenta unha porcentaxe de mencion claramente inferior (34,1%).

Tras estas tres, a cuarta e a quinta area mais citadas, Finanzas e Informatica, presentan porcentaxes na orde do
19-21%. Finalmente, 0 4,7% destas 129 empresas (6 casos) citan outras areas distintas das anteriores como
afectadas pola retribucion flexible.

Este é outro dos indicadores nos que podemos botar man dos datos que recollidos en 2018 polo Barémetro DCH
para comparar a situacion das principais empresas de Compostela e a sua area de influencia, se ben neste caso
a analise comparada pon de relevo que as empresas compostelans ainda tefien un longo camifio a percorrer
neste eido, pois 0 100% das grandes empresas espafiolas participantes no Barémetro DCH contaban con
retribucion variable nas cinco areas analizadas.

Que areals da empresa conta/n cunha retribuci6n variable,
en funcion do rendemento? (RESPOSTA MULTIPLE)

Marketing/Comercial

Direccion

Operacions

Finanzas

Informatica

Outra/s

Ns/Nc

A xestién do talento na empresa

de Santiago de Compostela e area de influencia, 2019
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Que areals da empresa conta/n cunha retribucion variable, en funcién do rendemento? (RESPOSTA MULTIPLE)
Marketing/
Comercial | Direccion | Operacions | Finanzas |Infor-matica| Outrals Ns/Nc

B 57,1 70,0 314 18,6 18,6 43 10,0
te:“:ZeZ:° Y€ IResto da Area Metropolitana 525 225 225 175 75 0,0 27,5
principal Outros concellos 84,2 78,9 68,4 36,8 47,4 15,8 0,0
59,7 56,6 341 20,9 19.4 47 14,0
ndustria 50,0 36,4 364 18,2 18,2 91 227
Sectord 81,3 81,3 344 15,6 344 94 31
ector de 78,8 57,6 333 36,4 18,2 0,0 3,0
actividade
333 476 333 143 95 24 26,2
59,7 56,6 34,1 20,9 19,4 47 14,0
Menos de 2 M de € 448 483 31,0 17,2 34 0,0 138
Volume d De2a4,9 Mde € 56,7 50,0 36,7 10,0 10,0 0,0 133
olume ce De5a 14,9 Mde € 64,3 57,1 17,9 10,7 17,9 36 10,7
facturacion no —
15 M de € ou mais 69,2 654 346 30,8 26,9 77 19,2
2018 (tramos)
Ne ] 68,8 688 62,5 50,0 56,3 18,8 125
59,7 56,6 34,1 20,9 19,4 4.7 14,0
N rotaldo Menos de 20 61,8 412 29,4 26,5 235 2,9 176
e:lmffa;’; ® [De20a49 65,0 57,5 35,0 12,5 75 0,0 25
. 54,5 65,5 36,4 236 255 9.1 20,0
(tramos)
59,7 56,6 34,1 20,9 19,4 47 14,0

Variable filtrada. Aplicase s6 &s 129 empresas que ofrecen ao persoal un sistema de remuneracion variable en funcién do rendemento
Fonte: Elaboracion propia

Como amosa a taboa de cruces, segundo o segmento do que se trate a area que mais habitualmente esta
sometida a un sistema de retribucién flexible é a de Marketing / Comercial ou a de Direccién. Asi, a de Direccién
€ a mais citada entre as empresas de Santiago, as do sector TIC e "outros", as que en facturaron menos de 2
milléns de euros e as que contaron con 50 ou mais traballadores. Nos demais segmentos € maior a mencion da
area de Marketing / Comercial.

Atendendo aos datos con maior detemento para cada unha das areas, comprobamos que a retribucion flexible
da érea de Marketing ou Comercial é mais habitual nas empresas con sede principal en "outros concellos"
(84,2%), nas do sector TIC e comercio (81,3% e 78,8%, respectivamente) e, por volume de facturacion, nos dous
tramos mais elevados, de 5 a 14,9 milléns de euros (64,3%) e de 15 en adiante (69,2%) mentres se situa no
44 8% nas de menos de 2 millons.

A retribucion flexible da Direccion constatase no 70% das empresas con sede principal en Santiago e no 78,9%
das de "outros concellos", pero non pasa do 22,5% no caso do resto da area metropolitana. Ademais, é unha
medida mais estendida nas empresas do sector TIC (81,3%, fronte ao 36,4% da industria) e, por facturacién nas
que facturaron de 15 millons en adiante (65,4%, en contraposicion ao 48,3% do tramo mais baixo, € dicir, de
menos de 2 milléns de euros). Finalmente, a porcentaxe de empresas cunha retribucion flexible da Direccién é
maior canto maior € tamén o seu nimero de traballadores (as porcentaxes pasan do 41,2% das empresas de
menos de 20 ao 65,5% das de 50 ou mais).

A xestién do talento na empresa

de Santiago de Compostela e area de influencia, 2019
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VIIl. CONCILIACION DA VIDA LABORAL E PERSOAL

O HORARIO FLEXIBLE E OS PERMISOS NON RETRIBUIDOS PARA TEMAS PERSOAIS SON AS
MEDIDAS DE CONCILIACION DA VIDA LABORAL E FAMILIAR MAIS APLICADAS NAS EMPRESAS DA
MOSTRA

Cales desas practicas relacionadas coa conciliaciéon da vida familiar No terreo da conciliacion da vida
e laboral se realizan na sia empresa? N
laboral e familiar preguntouse

Si Non Total
Horario flexible de entrada e saida 67,6 324 100,0 expresamente a Cada empresa
Permisos non retribuidos para temas persoais 557 443 100,0 . .,
Xornada intensiva, adiantando a hora de saida 49,2 50,8 100,0 pOIa apllcaCKm de nove
Xornada de veran 48,1 51,9 100,0 posibilidades ainda que
Opciéndo teletraballo 30,3 69,7 100,0 ’
Incremento do periodo vacacional 189 81,1 100,0 deixando unha categorl'a residual
Aumento da extension dos permisos de paternidade “ . ”
legalmente establecidos 157 843 1000 ( outras  medidas ) nas que
iAumento da extensic.'m dos permisos de maternidade 15,1 849 100,0 puideran incluir calquera outra
egalmente establecidos
Servizo de garderia 16 984 100,0 practica de conciliacibn non
Outras medidas de conciliacion 1.1 98,9 100,0

citada polo cuestionario.

Fonte: Elaboracién propia

O horario flexible de entrada e saida é a practica mais habitual das empresas de Santiago e area de influencia
no terreo da conciliacion, pois aplicana o 67,6% das empresas. Se comparados estas cifras cos datos fornecidos
por outros estudos comprobamos como 0 uso desta medida entre as empresas da area compostelana presentan
un valor claramente superior ao das empresas participantes no Barémetro DCH (44%) e polas do estudo de
Deloitte de 2020 (39%).

A segunda practica mais habitual € a dos permisos non retribuidos para temas persoais (55,7%) e a terceira a
xornada intensiva, adiantando a hora de saida (49,2%) seguida moi de preto pola xornada de veran (48,1%).

A boa distancia destas catro practicas situase
o teletraballo (30,3%, 3,3 puntos superior ao

Cales desas practicas relacionadas coa conciliacion da vida familiar
e laboral se realizan na sia empresa?

dato do Bardmetro DCH de 2019 -27%_ pero Horario flexible de entrada e saida
H H . P i t -b ,d
7,7 inferior ao do estudo de Deloitte de 2020, RS
. v Xornada intensiva,
38%). Xa por debaixo do 20% sitlanse o adiantando a hora de saida

Xornada de veran

incremento do periodo vacacional (18,9%), o
aumento da extension dos permisos de
paternidade legalmente establecidos (15,7%) AL G S
e os correspondentes & maternidade (15,1%). o

nidade legalmente establecidos

Opcion do teletraballo

Incremento do periodo vacacional

Con porcentaxes residuais pechan a listaxe o Servizo de garderia

servizo de garderia (1,6%) e a categoria Outras medidas de conciliacion
residual “outras medidas” (1,1%). 0.0 200 400 60.0 800

A xestién do talento na empresa

de Santiago de Compostela e area de influencia, 2019
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O horario flexible estd presente en
aproximadamente o 76,5% das empresas
con sede principal en Santiago e en "outros
Concellos" (fronte ao 51,5% das que a
tefien no "resto da area metropolitana®), e
emprégano o 90,2% das empresas do
sector TIC, cifra que fica en non mais do
53,8% nas da industria. Por volume de
facturacion destaca nas que facturaron
entre 5 e 14,9 millons de euros (78,9%,
fronte ao 60% das que non chegaron a 2
milléns).

Os permisos non retribuidos para temas
persoais aplicanse en maior medida entre
as empresas dos sectores TIC e comercio
(65,9% e 63,6%, respectivamente, en
contraposicion ao 56,4% da industria ou ao
42,6% da categoria "outros"). Polo demais,
son mais frecuentes canto maior é o volume
de facturacion da empresa segundo datos
do pasado ano (do 44,4% das que non
chegaron a 2 milléns de euros ao 66,7% das
que facturaron 15 milléns ou mais).

A xornada intensiva é mais habitual no
sector TIC (61%, fronte a valores entre o
41% e 0 50% dos demais sectores) e, por
facturacién, nas empresas que no pasado
ano facturaron de 15 milléns en adiante
(54,5%). O seu uso é mais habitual canto
maior € o numero de empregados (do
36,8% das que en 2018 non chegaron a 20
ao 56,7% das que tiveron 50 ou mais).

Cales desas practicas relacionadas coa conciliacion
da vida familiar e laboral se realizan na stia empresa?
Horario flexible de entrada e saida

LS| __Non | Total
Concellono que 703 27 1000
q Resto da Area Metropolitana 51,5 48,5 100,0
ten a sede
P Outros concellos 76,9 231 100,0
principal
676 24 1000
Industria | 538 462 1000
Sector de 90,2 o8 1000
v 614 38,6 100,0
actividade
Outros | 65,6 344 100,0
676 24 1000
Menos de 2 M de € 60,0 40,0 100,0
Vol d De2a4,9Mde€ 67,4 32,6 100,0
ume de De 52 14,9 Mde € 78,9 21,1 100,0
facturacionno e oumai 66,7 333 100,0
2018 (tramos) € < oumdls : : !
N 652 348 1000
67,6 324 1000
Niimero total de Menos de 20 70,2 29,8 100,0
e:1 regados De 20 a 49 60,7 39,3 100,0
preg Sooumas | 716 284 1000
(tramos)
Total 67,6 32,4 100,0

Fonte: Elaboracion propia

Cales desas practicas relacionadas coa conciliacion
da vida familiar e laboral se realizan na stiia empresa?
Permisos non retribuidos para temas
persoais

c " Santiago
oncello no que =
q Resto da Area Metropolitana
ten a sede
- Outros concellos
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacién no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Fonte: Elaboracion propia

Cales desas practicas relacionadas coa conciliacion
da vida familiar e laboral se realizan na sia empresa?
Xornada intensiva,
adiantando a hora de saida

c " Santiago
n n -
onceflo no que Resto da Area Metropolitana
ten a sede
v Outros concellos
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacién no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Fonte: Elaboracion propia

A xestién do talento na empresa
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Contan con xornada de veran o 61,5%
das empresas con sede principal en
"outros concellos", valor que en Santiago e
resto da area metropolitana se sitia nos
respectivos 47,3% e 43,9%. Por sectores
cabe contrapofier 0 53,7% e 0 57,4% das
categorias TIC e "outros" co 28,2% da
industria. Polo demais, é unha practica que
destaca nas empresas de
facturacion (54,5%, fronte a valores na
orde do 44% dos dous tramos anteriores) e
que resulta mais habitual canto maior é o
numero de empregados (do 42,1% das
que non chegaron a 20 ao 61,2% das que
tiveron 50 ou mais).

maior

O teletraballo estd mais estendido nas
empresas con sede principal en "outros
concellos" (57,7%, valor que nas duas
areas restantes fica sobre 0 24-27%) e, por
no TIC (58,5%,
porcentaxes entre 0 13,1% e 0 33,3% dos

sectores, fronte a
demais). Tamén destaca nas que contan
con maior volume de persoal (37,3%). O
seu uso € mais habitual canto maior é a
facturacién da empresa (do 20% das que
non chegaron aos 2 millons de euros ao
45,5% das que chegaron a 50).

Por concello da sede principal o
incremento do periodo de vacacions
amosa valores entre 0 10,6% de "resto da
area metropolitana" e 0 22,6% de Santiago
ou 0 26,9% de "outros concellos". Por
sectores s6 supera 0 17% no TIC (41,5%),

mentres fica no 7,7% da industria.

CONCILIACION DA VIDA LABORAL E PERSOAL

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacion no
2018 (tramos)

Nuamero total de
empregados
(tramos)

Viil

Cales desas practicas relacionadas coa conciliacion
da vida familiar e laboral se realizan na sia empresa?

Menos de 2 M de €
De2a4,9Mde €
De 5a14,9 M de €

5 M de € ou mais

Menos de 20
De 20 a 49

Total

Xornada de veran

Total
47,3 52,7 100,0
439 56,1 100,0
61,5 38,5 100,0
48,1 51,9 100,0
28,2 71,8 100,0
53,7 46,3 100,0
47,7 52,3 100,0
57,4 42,6 100,0
48,1 51,9 100,0
48,9 51,1 100,0
435 56,5 100,0
447 55,3 100,0
54,5 455 100,0
52,2 47,8 100,0
48,1 51,9 100,0
421 57,9 100,0
39,3 60,7 100,0
61,2 38,8 100,0
48,1 51,9 100,0

Fonte: Elaboracion propia

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacién no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Cales desas practicas relacionadas coa conciliacion
da vida familiar e laboral se realizan na sta empresa?

Menos de 2 M de €
De2a4,9Mde €
De 5a14,9 M de €
5 M de € ou mais
Menos de 20
De 20 a 49
tal

To

Opcioén do teletraballo

Total
26,9 731 100,0
242 75,8 100,0
57,7 42,3 100,0
30,3 69,7 100,0
33,3 66,7 100,0
58,5 41,5 100,0
25,0 75,0 100,0
13,1 86,9 100,0
30,3 69,7 100,0
20,0 80,0 100,0
239 76,1 100,0
34,2 65,8 100,0
455 54,5 100,0
34,8 65,2 100,0
30,3 69,7 100,0
29,8 70,2 100,0
23,0 77,0 100,0
37,3 62,7 100,0
30,3 69,7 100,0

Fonte: Elaboracién propia

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacion no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Cales desas practicas relacionadas coa conciliacion
da vida familiar e laboral se realizan na sia empresa?

ncustia

5 M de € ou mais

Incremento do periodo vacacional

Total

22,6 774 100,0
10,6 89,4 100,0
26,9 731 100,0
18,9 81,1 100,0

7.7 92,3 100,0
41,5 58,5 100,0
11,4 88,6 100,0
16,4 83,6 100,0
18,9 81,1 100,0
17,8 82,2 100,0
19,6 80,4 100,0
18,4 81,6 100,0
21,2 78,8 100,0
174 82,6 100,0
18,9 81,1 100,0
17,5 82,5 100,0
246 754 100,0
14,9 85,1 100,0
18,9 81,1 100,0

Fonte: Elaboracion propia

A xestién do talento na empresa
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O aumento da extension dos permisos
de paternidade legalmente establecidos
presentan unha pauta de aplicacion moi
similar a dos correspondentes a
maternidade. Ambos destacan nas
empresas do "resto da area metropolitana"
(cos respectivos 21,2% e 18,2%, fronte
aos tamén respectivos 11,8% e 12,9% de
Santiago) e, por sectores, no comercial
(29,5% e 27,3%) mentres rexistran as suas
cifras mais baixas na categoria "outros"
(8,2%). Ambos permisos tefien a mesma
incidencia nas empresas que facturaron de
15 millons en adiante (21,2%, fronte a
valores na orde do 10-15% dos tramos
inferiores) e destacan nas empresas con
menos de 20 traballadores (28,1% no caso
de paternidade e 26,3% no de
maternidade, en contraposicion  aos
respectivos 8,2% e 6,6% da categoria de
20 a 49 traballadores).

Dado que s6 o 1,6% das empresas da
mostra contan con servizo de garderia a
disposicion dos fillos dos traballadores,
poucas diferenzas se poden establecer por
segmentos. O Unico dato salientable é que
se trata dunha medida que unicamente se
practica nas empresas con maior volume
de facturacién, e mesmo entre estas so se
produce no 6,1%.

CONCILIACION DA VIDA LABORAL E PERSOAL R/

Cales desas practicas relacionadas coa conciliacion
da vida familiar e laboral se realizan na sia empresa?
Aumento da extension dos permisos de
paternidade legalmente establecidos

" Santiago |
cacinotite Resto da Area Metropolitana
ten a sede
- Outros concellos
principal
Total
Sector de

Santiago

Comercio

Outros

Menos de 2 M de €

Vol d De2a4,9 Mde€
oume ce De5a149Mde€

facturacion no 15 Mde € =

2018 (tramos) _ ou mais

Menos de 20

De 20 a 49
otal

Numero tOtaI de =
fprogudos |sooumais
tramos

( ) T

Fonte: Elaboracion propia

Cales desas practicas relacionadas coa conciliacion
da vida familiar e laboral se realizan na sia empresa?

Aumento da extension dos permisos de
maternidade legalmente establecidos

Concello no que Santiago
u =
q Resto da Area Metropolitana
ten a sede
i Outros concellos
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacion no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Fonte: Elaboracion propia

Cales desas practicas relacionadas coa conciliacion
da vida familiar e laboral se realizan na sia empresa?
Servizo de garderia

LS| __Non | Total
concellono que 14 ses 1000
qu Resto da Area Metropolitana 0,0 100,0 100,0
ten a sede
o Outros concellos 7,7 92,3 100,0
principal
1,6 98,4 100,0
2,6 97,4 100,0
0,0 100,0 100,0
Sector de 23 97,7 100,0
actividade
1,6 98,4 100,0
1,6 98,4 100,0
0,0 100,0 100,0
Volume d 0,0 100,0 100,0
fa(:::luraeci:n no 0.0 100,0 100,0
2018 (tramos) 6,1 93,9 100,0
43 95,7 100,0
1,6 98,4 100,0
Ni total d 1,8 98,2 100,0
er‘:]mfe'°a;’oz © 00 100,0 100,0
A0 3,0 97,0 100,0
(tramos)
1,6 98,4 100,0

Fonte: Elaboracion propia

A xestién do talento na empresa
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NAS EMPRESAS CON HORARIO FLEXIBLE EMPREGANO UNHA MEDIA DO 49,16%
DOS SEUS TRABALLADORES

NAS QUE APLICAN O TELETRABALLO UTILiZANO UNHA MEDIA DO 27,29% DOS EMPREGADOS

Que porcentaxe dos empregados disp6n dun horario flexible?
(Empresas que ofrecen horario flexible)

Que porcentaxe dosempregados dispén
dun horario flexible?
(Porcentaxe media e desviacion tipica)

% Media tipica % Media de
Porcentaxe de traballadores 49,16 37,64 T2bal2dCeS

Variable filtrada. Os datos comesponden &s 97 empresas que responden
a esta variable, das 125 que dispofien de horario flexible
Fonte: Elaboracién propia

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

BCON horario flexible OSen horario flexible

Que porcentaxe dos empregados dispén dun horario
flexible? (Porcentaxe media)

Entre as 125 empresas que declararon a aplicacion do horario

% Media
: , I 47,72
flexible como medida de conciliacion (das 185 da mostra) Pl 35,20
- e - ol 72,89
empregan dita posibilidade unha media do 49,16% dos  [uGElEl 4916
empregados. Esa media & moi superior nas empresas con 2588
Sector de - '
sede en “outros concellos” (72,89%, fronte a0 35,2% do ‘resto NN 3278
da area metropolitana”) e o sector TIC (77,35%, en especial 49,16
47,00
contraposicion co 26,88% observado na industria). Ademais, a  [FE_—_—_gG— 47,00
, , , . 45,33
media de traballadores por empresa acollidos ao horario  Jesyebme 45,15
NP . 70,92
flexible € maior canto menor é o volume de empregados (do 49,16
. , 53,38
44,03,% das empresas con 50 ou mais traballadores a0 NG 50,96
Cpregados  [ooumas | 44,03
53,38% das que non chegaron a 20). Wt = 49,16

Variable filtrada. Os datos corresponden &s 97 empresas que responden
a esta variable, das 125 que dispofien de horario flexible
Fonte: Elaboracion propia

Optaron polo teletraballo unha media do 27,29% dos empregados de cada unha das 42 empresas da mostra que
teien implantada esa practica. Por ese reducido nimero de casos a andlise por segmentos carece de
significatividade estatistica.

Que porcentaxe dos empregados fai uso da opcién do teletraballo?
(Empresas que ofrecen opcién de teletraballo)

Que porcentaxe dosempregados fai uso
da opcioén do teletraballo?
(Porcentaxe media e desviacion tipica)

_ DeSViaCién rabaiiadoros
traballadores
Porcentaxe de traballadores 2729 31,04

Variable filtrada. Os datos cormesponden as 42 empresas que responden
a esta variable, das 56 que ofrecen a posibilidade do teletraballo
Fonte: Elaboracién propia

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

BCON opcién de teletraballo OSEN opcién de teletraballo
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FORMACION CONTINUA IX

IX. FORMACION CONTINUA

SO 0 3,8% DAS EMPRESAS DA MOSTRA NON OFRECE FORMACION CONTINUA AOS SEUS
EMPREGADOS

A FORMACION EXTERNA E A MODALIDADE MAIS HABITUAL

A formacion continua é outro elemento clave non s6 para a retencion do talento senén fundamentalmente para o
seu desenvolvemento na empresa. Procurar o crecemento profesional dos traballadores non sé mellora a
motivacion e a satisfaccion persoal destes senon tamén a calidade dos procesos nos que participan e, dese
xeito, 0 seu rendemento para a organizaciéon. Ademais, resulta crucial para facer posibles outras politicas de
xestion do talento, como o desefio de plans de carreira, e contrible positivamente ao incremento das
posibilidades de promocidn ou ascenso no organigrama empresarial.

Que posibilidades de formacion continuada ofrece a stia empresa
aos traballadores? (RESPOSTA MULTIPLE)

| Fecuencia | Porcentaxe

Formacioén externa

Formacion interna (en aula)

Formacion in situ (de colegas e managers)
E-Learning

Mentoring

Ningunha

Fonte: Elaboracién propia

Os datos recollidos pofien de manifesto que s6 o 3,8% das empresas da mostra non declaran actuacidns en
materia de formacién dos empregados (7 empresas). Ademais, pofien de manifesto que a modalidade formativa
mais escollida é a da formacion externa (83,8%). A segunda mais habitual, ainda que a boa distancia porcentual,
é a da formacion interna, en aula (59,5%). Superan cando menos 0 50% as empresas que pofien a disposicion
dos seus empregados formacion in situ, proporcionada por colegas e managers (51,9%).

. . . 0
Apllcan a modalidade E'Leammg Y 4277 A’ Que posibilidades de formacion continuada ofrece a sia empresa
das empresas da mostra. A alternativa aos traballadores? (RESPOSTA MULTIPLE)

menos escollida é a do Mentoring, pois s6 Formacion externa
a practica 0 10,8%.

Formacion interna (en aula)

Formacion in situ
(de colegas e managers)

E-Learning
Mentoring

Ningunha

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
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FORMACION CONTINUA IX

Que posibilidades de formacion continuada ofrece a stia empresa aos traballadores? (RESPOSTA MULTIPLE
Formacién in
Formacion situ (de
Formacioén interna colegas e
externa (en aula) managers) | E-Learning | Mentoring | Ningunha

Concello no que Santiago
qu Resto da Area Metropolitana
ten a sede
. Outros concellos
principal
Total

Sector de
actividade

Volume de
facturacién no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Fonte: Elaboracion propia

A formacion externa é a modalidade mais habitual en todos os segmentos da taboa de cruces, polo xeral con
valores por riba do 80%. Cabe destacar a sua aplicaciéon na industria (97,4%), nas empresas dos dous tramos
superiores de facturacion (94,7% entre as 5 e 14,9 milléns de euros e 90% nas de 15 ou mais ), e nas de maior
numero de traballadores (94% fronte a valores en torno ao 78% nos dous tramos inferiores).

A formacion interna, en aula, destacou nas empresas do sector TIC (68,3%, fronte ao 47,7% do comercio). A
sua eleccion foi mais frecuente canto maior foi o volume de facturacion (do 40% das que non chegaron a 2
milléns de euros ao 81,8% das que facturaron de 15 milléns en adiante) e o numero de traballadores (do 40,4%
das que non chegaron a 20 traballadores ao 79,1% das que tiveron 50 ou mais).

Tamén a formacion in situ, de colegas e managers, destacou con claridade nas empresas do sector TIC
(73,2%, fronte a valores que nos demais sectores non pasan do 52,3%). Esta foi unha practica mais habitual nas
empresas mais grandes en termos de facturacion (75,8% no caso das que facturaron de 15 milléns de euros en
adiante) e de persoal (58,2% nas que chegaron a ter 50 ou mais traballadores).

Pola sua parte, o E-Learning destacou nas empresas do sector industrial (51,3%, fronte ao 38,6% do comercio
ou ao 36,1% da categoria "outros) e, como as modalidades anteriores, nas empresas con maior nivel de
facturacion (72,7%) e maior volume de persoal (58,2%).

A formacién baixo a modalidade Mentoring amosa a sUa maior frecuencia nas empresas do sector TIC (31,7%,
fronte a valores non superiores ao 5,1% nos demais sectores).

A xestién do talento na empresa

de Santiago de Compostela e area de influencia, 2019



FORMACION CONTINUA IX

O TRABALLADOR DECIDE OU PARTICIPA NA DECISION DA FORMACION A RECIBIR NO 57,3%
DAS EMPRESAS DA MOSTRA

Quen elixe os cursos a realizar, o persoal ou a empresa?

Frecuencia | Porcentaxe
O persoal
A empresa

Tanto o persoal como a empresa
A empresa non ofrece formacién continuada

Fonte: Elaboracion propia

Boa parte da capacidade da formacion para actuar como elemento de retencién do talento depende de que sexa
o0 traballador o que decida sobre que adquirir novos cofiecementos, pois isto permitelle ser quen dirixa o
desenvolvemento da sua propia carreira profesional, ao tempo que constitie unha clara practica de
empoderamento por parte do traballador.

Como revelan os datos, a decision sobre a formacion continua corresponde unicamente ao profesional s6 no
9,2% das empresas estudadas. Moi superior € a porcentaxe de empresas nas que a decision recae
conxuntamente entre o traballador e a propia organizacion. E o caso do 48,1% das empresas da mostra. Deste
xeito, pddese afirmar que o traballador decide ou participa na eleccion das materias da formacién que recibe no
57,3% das empresas.

No extremo contrario, a empresa asume en exclusiva a eleccion dos contidos da formacién no 30,3% da mostra
de estudo.

O total dos casos complétase co 3,8% das que, lembremos, non ofrecen aos traballadores a posibilidade de
formacién continua e o 8,6% dos que non souberon responder a esta cuestion ou declinaron respondela.

Quen elixe os cursos a realizar, o persoal ou a empresa?
(Empresas que ofrecen formacién continua)

60,0

50,0 -

40,0

30,0 |
200
8,6
10,0 | 38
0,0 J n .

O persoal A empresa Tanto o persoal A empresa non
como a empresa ofrece formacion
continuada
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FORMACION CONTINUA IX

Quen elixe os cursos a realizar, o persoal ou a empresa?
Tanto o Aempresa
persoal non ofrece
como a formacion
O persoal Aempresa empresa continuada

G " Santiago
onceflo no que Resto da Area Metropolitana
ten a sede
L Outros concellos
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacién no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Fonte: Elaboracion propia

A porcentaxe agregada das empresas nas que € o propio traballador quen decide os contidos da sua formacion
continua ou nas que participa na decision acada o seu valor mais elevado por concello no de Santiago (65,6%,
porcentaxe que se reduce conforme se afasta a localizacion da sede principal, ata chegar ao 38,5% de "outros
concellos").

Esa porcentaxe agregada supera 0 60% nas empresas do sector industrial e TIC (61,5% e 63,4%), pero fica no
50% no comercial. Por volume de facturacion o valor mais alto é o que achegan as empresas que facturaron 15
millbns de euros ou mais (69,7%, fronte ao 54,3% do tramo de 2 a 4,9 milléns) e, por nimero total de
empregados, as que contaron con 50 traballadores ou mais (61,2%, fronte ao 50,8% do tramo de 20 a 49).

A xestién do talento na empresa

de Santiago de Compostela e area de influencia, 2019



DESENVOLVEMENTO DA CARREIRA PROFESIONAL X

X. DESENVOLVEMENTO DA CARREIRA PROFESIONAL

PRIORIZAR A PROMOCION INTERNA E APRACTICA DE DESENVOLVEMENTO DA CARREIRA
PROFESIONAL MAIS HABITUAL NAS EMPRESAS ESTUDADAS

Cales desas practicas relacionadas co desenvolvemento da carreira profesional dos
empregados se realizan na sia empresa?

Non Total
Prioridade da promociéninterna a hora de cubrir vacantes en

postos intermedios ou directivos 724 276 100,0
Sistemas de promocion interna que permita aos empregados

- . . 50,3 49,7 100,0
coiiecer as oportunidades de ascenso existentes na empresa
Desefio e aplicacion de plans de carreira para os empregados 27,6 724 100,0
Outras medidas de carreira profesional 2,2 97,8 100,0

Fonte: Elaboracion propia

A posibilidade de desenvolver unha carreira profesional na empresa é un elemento motivador de primeiro nivel

para o persoal, e establece unha relacién de mutua dependencia con outros factores tamén indispensables na
xestion do talento, como a formacién, a permeabilidade do organigrama para a promocion interna, a mellora nas
condicions retributivas, o recofiecemento... Dita posibilidade de desenvolvemento interesa tanto ao profesional
de mais talento —que habitualmente desexa un progreso persoal- como & propia empresa, que obtén do
profesional un rendemento elevado e crecente ao longo da sta carreira profesional.

Como xeito de testar a capacidade das empresas de ofrecer aos seus traballadores a posibilidade de
desenvolver na organizacion a sua carreira profesional preguntouse &s participantes no estudo pola forma na
que tefien articuladas as canles de promocion e desenvolvemento.

A practica mais habitual nelas é a de priorizar a promocidn interna na cobertura de vacantes en postos directivos
ou intermedios (72,4%). A uns 22 puntos porcentuais situase, en segundo lugar, a aplicacion de sistemas de

promocion interna que permitan cofiecer aos

. Cales desas practicas relacionadas co desenvolvemento da carreira
empregados as Oportumdades de ascenso profesional dos empregados se realizan na stia empresa?

existentes na empresa (50,3%). A menos oron S
rioridade da promocion interna a
. T y, hora d bri ,
estendida das practicas deste apartado € o i e e
desefio e aplicacion de plans de carreira para e o s
. , . cofiecer as oportunidades de g
0s empregados, pois s6 declaran esta medida ascenso existentes na empresa
0 27,6% das empresas da mostra. Desefio e aplicacién de plans de 276
’ carreira para os empregados ’
0 2,2% das empresas citaron algunha outra
. ) . o Outras medidas de carreira 22
medida de carreira profesional distinta das profesiona!
menC|0nadaS 0:0 26,0 46,0 66,0 80,0

Como amosa a primeira das seguintes taboas, a prioridade da promocion interna na cobertura de vacantes en
postos intermedios e directivos sé baixa do 70% na industria (64,1%), mentres chega ao 78% no TIC.

A xestién do talento na empresa
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DESENVOLVEMENTO DA CARREIRA PROFESIONAL

Por volume de facturacion destaca nas que
facturaron 15 millons de euros ou mais
(84,8%, fronte a valores entre 0 66,7% e 0
73,9% dos tramos restantes). Finalmente,
amosa porcentaxes na orde do 79% nas
empresas con 20 ou mais traballadores no
pasado ano, en contraposicion co 57,9%
das que non chegaron a 20.

Os sistemas de promocion interna que
mantefian informados aos traballadores
das oportunidades de ascenso son mais
habituais nas zonas mais afastadas de
Santiago (69,2% en "outros concellos",
fronte ao 41,9% de Compostela), destacan
no sector comercial (61,4%, en contraste co
43,6% da industria) e estan mais estendidos
canto maior é facturacion da empresa (do
422% das que facturaron menos de 2
milléns de euros ao 54,5% das que
facturaron de 15 milléns en adiante) e maior
0 seu numero de traballadores (do 45,6% do
tramo mais baixo ao 56,7% do mais alto).

O desefio e aplicacion de plans de
carreira para os empregados é mais
habitual nas empresas con sede principal en
"outros concellos" (46,2%, en contraposicion
con valores entre 0 21,2% e 0 26,9% das
outras duas zonas) e destaca no sector TIC
(46,3%, fronte a valores en torno ao 27-28%
da industria ou 0 comercio), nas empresas
de maior volume de facturacion (51,5%,
fronte ao 13% do tramo de 2 a 4,9 millons
de euros) e nas de maior numero de
empregados (41,8%, fronte ao 16,4% do
tramo de 20 a 49).

Concello no que
ten a sede

Concello no que
ten a sede

Brincipale

Sector de
actividade
Volume de
2018 (tramos)
Volume de
facturacioén no

RiAiheteatoias He
empregados

Numero total de
empregados
(tramos)

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacion no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacioén no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

BELLEL
Resto da Area Metropolitana
Outros concellos

Sooumais |

783 23,8
68,2 35,9 100,0
8,2 20,8 100,0
724 278 100,0
3,8 26,2 100,0
72,8 22,6 100,0
88,7 23,3 100,0
73,8 26,2 100,0
p2,4 27,6 100,0
68,8 38,2 100,0
$9,8 26,4 100,0
834 276 100,0
81,9 42,2 100,0
88,8 203 100,0
724 20,6 100,0
328 22,6 100,0
78,7 21,3 100,0
79,1 20,9 100,0
das co dé8ehvolvemedid 100,0

Prioddade da promon
de cubrir vacantes en pos
ou directivos

ternarataora
s intermediios

Fonte: Eldaocairfie irapprofesional dos empregados se realizan na sia empresa?

Resto da Area Metropolitana
Outros concellos
Menos de 2 M de €
De2a4,9Mde€
De 5a14,9 M de €

5 M de € ou mais
De 20 a 49

I
Tota

Sistemas de promocion interna que
permita aos empregados cofiecer as
oportunidades de ascenso existentes na

empresa
, 455 ,
69,2 30,8 100,0
508 89,7 100,0
835 55,8 100,0
69,7 36,8 100,0
60,3 38,9 100,0
4308 564 100,0
58,3 46,3 100,0
822 58,8 100,0
50,8 56,0 100,0
50,8 43 2 100,0
523 83,8 100,0
56,6 86,6 100,0
52,8 494 100,0
855 588 100,0
88,5 525 100,0
56,3 48,3 100,0
das co déébdvolve me Aol 100,0

Industria |
Outros |
N
Menos de 20

e 20 a 49

Deseiio e aplicacion de plans de carreira
para os empregados

Fonte: Elaboracién propia
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CLIMA LABORAL Xl

XI. CLIMA LABORAL

NAS EMPRESAS ESTUDADAS, A PRACTICA MAIS HABITUAL EN MATERIA DE CLIMA LABORAL EO
ESTABLECEMENTO DE MECANISMOS DE PARTICIPACION DO PERSOAL NA TOMA DE DECISIONS

O clima laboral, 0 ambiente no que se desenvolve o traballo, ten unha incidencia directa na satisfaccion do
persoal coa empresa, € inflie tanto no seu desexo de permanecer nela como no de abandonala. Un clima
laboral axeitado favorece a comunicacion e a colaboracion entre o persoal e, dese xeito, 0 éxito da organizacion,
mentres un clima laboral negativo, viciado, pode derivar en conflitos que deterioren o rendemento dos
traballadores e dificulten o éxito da empresa. Como € I6xico, € un elemento moi debedor da percepcion persoal
de cada profesional, pero tamén, sen dubida, un eido no que as accidéns da empresa poden exercer unha gran

incidencia.
P Realiza a sia empresa algunha das seguintes practicas
Entre as praCt|CaS pOStaS en relacionadas co clima laboral?
marcha polas empresas do estudo
. Mecanismos de participaciéon na toma de decisions
para mellorar o clima laboral da (empoderamento)
. 'y ,e . Xestion autonoma de proxectos / Posibilidade de
organlzaC|0n a mais deStacada ea que o empregado dirixa o proxecto no que traballa

Medicion do nivel de satisfaccion dos empregados
(enquisas de clima laboral)

participacion na toma de decisions Db e b o ellin [ basl

creacion de mecanismos de

Fonte: Elaboracién propia

ou empoderamento (82,2%).

A segunda mais practicada € a xestion autonoma de proxectos por parte dos traballadores, ou posibilidade de
que estes dirixan os proxectos nos que traballan (47%). Nesta cuestion os datos das empresas compostelanas
son certamente acordes ao s do conxunto das empresas do estudo de Deloitte en 2020, onde 0 45% promoven

0 beneStar da OrgamzaCI()n dando aos Realiza a sia empresa algunha das seguintes practicas
. ’ relacionadas co clima laboral?
colaboradores maior autonomia na forma na

que realizan o seu traballo™. R 622
(empoderamento)

A terceira medida mais frecuente € a medicién estion aute

es_tlt_)_n auténoma de proxectos /
do nivel de satisfaccion dos empregados i 70
mediante enquisas de clima laboral (42,7%). Medicion do nivel de satisfaccion

dos empregados (enquisas de 42,7

clima laboral)

0 3,2% das empresas estudadas citou outras
medidas distintas das anteriores para mellorar o Qutras medidas de clima labore! | 3.2
clima laboral da organizacion. 00 200 400 600 80 1000

A frecuencia coa que as empresas de Santiago e a sUa area de influencia botan man de mecanismos de
empoderamento queda patente ao comprobar que rexistran porcentaxes por riba do 80% en case todos os
segmentos da taboa de cruces correspondente (primeira da paxina seguinte). En calquera caso, ditas
porcentaxes amosan 0s seus valores mais destacados entre as empresas con sede principal en "outros conce-
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llos" (88,5%, fronte ao 80,6% de Santiago),
o sector comercial (86,4%, sendo o das
TIC o unico do cruce por sector no que se
observa un valor inferior ao 80% -75,6%-),
as empresas de menor facturacion (93,3%,
fronte ao 68,4% do tramo de 5 a 14,9
milléns de euros) e as que contan con
menos de 20 traballadores (87,7%, 9
puntos porcentuais mais que o tramo de
20 a 49).

A xestion autonoma de proxectos ou a
posibilidade de que o empregado dirixa
os proxectos nos que traballa destaca
na industria (56,4%, fronte ao 40,9% do
comercio) e, por volume de facturacién,
nas empresas que chegan ou superan 0s
15 millons de (63,6%, en
contraposicion a valores entre 0 42,1% e o

euros

45,7% dos tres tramos inferiores). E unha
practica mais frecuente canto menor é o
numero de traballadores (do 44,8% -50 ou
mais- ao 50,9% -menos de 20-).

O emprego de enquisas de clima laboral
non pasa do 36,4% no comercio mentres
nos demais sectores se situa entre 0 41%
e 0 49,2%. E unha practica mais habitual
canto maior € o numero de traballadores
(do 33,3% das empresas que non chegan
a 20 ao 52,2% das que tefien de 50 en
adiante).

CLIMALARGIRAL JEER.L

Realiza a sua empresa algunha das
. P K 6 19,4 100,0
seguintes practicas relacionadas co clima laboral? _ o
Mecanismos de participacion na toma de

decisions (empoderamento)

Concell 5 1989
oncello no que e e
ten a sede it i
ot 155 el
principal ;
178 pheists]
Industria | 179 ol
Sectorde g1
o 138 e
actividade 1
e -
47 ; v
581 jagd
yolume de 378 g
facturacioén no = 5 )
e 2l
frames) e | A
178 i
Nimero total d
e e
empregados sa algui
orbregados  lsooumas L INNE)

Santiago
Resto da Area Metropolitana

ehn d a
o
EBHERR no que 175 i3} da Area Metropolitana
Ofistoncellos |
2,

Concello no que

Sector de
actividade

astividade
Piftramos)

facturacién no

8 (tramos)
ﬁ%’éﬁoﬁtal de
actl an no

cturaci
emprega

empregados
mos
ﬁhamero)total de o !
Forie: Elaboracion preria Realiza a sua empresa algunhg das 552
seguintes practicas relacionadas co cljma laboral?_ "

Medicion do nivel de satisfaccion dos
empregados (enquisas de clima laboral)

b8 b Non Total
Sant 50,5 100,0
B2 s co clffhi laboral220: :
EeeelD D EHE Resto da Area Metropolitana 30,3 69.7 100,0
ten a sede Out m 4
principal utros concellos £HH 504 199 &
; 1890

%9
4q ®

gagg/lg o aue

o -ege estodaAreaMetropofitana
actividade Qutrosconcetto
principa Qutros ™" |
Menos de 2 M de €
%eftor d
clie g
P5eiFa&3n no
2018 (tramos)

xl?llrlrllrgreoigtal de
fa baté{_racl no

tramos

Fonte: Elaboracién pronia

50 ou mais

e ra ) -
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CLIMA LABORAL Xl

O CONTACTO PERSOAL DIRECTO E A CELEBRAQI()N DE REUNIONS PERIODICAS SON 0S
MECANISMOS MAIS HABITUAS DE COMUNICACION INTERNA DAS EMPRESAS ESTUDADAS

Con que procedementos conta a sia empresa para facili'tara
comunicacién entre o persoal e a direccion? (RESPOSTA MULTIPLE)

| Frecuencia | Porcentaxe

Contacto persoal directo 163 88,1
Reunions periodicas entre persoal e postos
. . . 138 74,6
medios e/ou directivos
Charlas motivacionais 56 30,3
Buzéns de queixas 52 28,1
S6 0s mecanismos legais (representantes
L o 25 135
sindicais, comités de empresa...)
2 1,1
4 22

Fonte: Elaboracion propia

Aspecto sen dubida crucial no mantemento dun axeitado clima laboral é o do funcionamento das suas canles
formais e informais de comunicacién interna. Para cofiecer que canles se empregan nas principais empresas de
Santiago e a sUa area de influencia preguntouse especificamente no estudo por cinco posibles vias de
interlocucién, deixando, como de costume, unha categoria residual na que puidese entrar calquera outra opcion
existente.

Como se pode observar, a listaxe, ordenada de maior a menor porcentaxe de resposta afirmativa, esta
encabezada polo contacto persoal directo entre os distintos niveis xerarquicos da organizacion (88,1%). En
segundo lugar, pero a 13,5 puntos, situase a celebracion de reunidns periodicas entre persoal e postos medios
elou directivos (74,6%). A terceira medida mais habitual, as charlas motivacionais, presenta unha porcentaxe moi
inferior (30,3%). Cunha porcentaxe s lixeiramente mais baixa, sitiase en cuarto lugar o emprego dun buzén de
queixas (28,1%).

Pecha a listaxe a existencia de tan s6 0os mecanismos de comunicacién interna legalmente impostos, como os
representantes sindicais, os comités de empresa... (13,5%).

Con que procedementos conta a siia empresa para facilitar a
comunicacion entre o persoal e a direccion? (RESPOSTA MULTIPLE)

Contacto persoal directo

Reunidns periddicas entre persoal e postos
medios e/ou directivos

Charlas motivacionais

Buzéns de queixas

S6 os mecanismos legais (representantes
sindicais...)

Outros

Nc

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
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CLIMA LABORAL Xl

Con que procedementos conta a sila empresa para facilitar a comunicacion entre o persoal e a direccion?
(RESPOSTA MULTIPLE)

S6 os
meca-
Reunions nismos
periédicas legais (repre
entre persoal sentantes
Contacto e postos Charlas sindicais,
persoal medios e/ou motiva- Buzoéns de | comités de
directo directivos cionais queixas empresa...) Outros
Santiago
Resto da Area Metropolitana
Outros concellos
Total

Concello no que
ten a sede
principal

Sector de
actividade

Volume de
facturacioén no
2018 (tramos)

Numero total de
empregados
(tramos)

Fonte: Elaboracién propia

O contacto persoal directo é a canle de comunicacion vertical da empresa mais citada en todos os segmentos
da taboa de cruces, con porcentaxes que s baixan do 80% entre as empresas con sede principal en "outros
concellos" (69,2%). Os segmentos nos que esta canle recolle porcentaxes mais elevadas, por riba do 90%, son o
das empresas con sede principal en Santiago (93,5%), as do sector TIC (90,2%), as que facturaron no pasado
ano menos de 2 milléns ou de 15 en adiante (91,1% e 93,9%, respectivamente) e as que contaron con entre 20
e 49 empregados (90,2%).

A celebracion de reuniéns periddicas entre persoal e postos intermedios e/ou directivos é a segunda canle
mais citada en todos os segmentos, con valores polo xeral por riba do 65%. Os segmentos nos que mais destaca
esta via é o das empresas do sector industrial (82,1%, fronte ao 70,5% do comercio), as que se sitian nos dous
tramos de facturacién mais altos (valores na orde do 81,7%) e as que contan con 50 empregados ou mais
(80,6%). De feito, o emprego desta canle é mais frecuente canto maior é o volume de persoal da empresa (do
63,2% das que non chegan a 20 traballadores pasase ao xa citado 80,6% das que tefien 50 ou mais).

Pola sua parte, as charlas motivacionais son mais frecuentes no sector comercial (47,7%, fronte a valores
entre 0 17,1% e 0 30,8% dos demais sectores) e as empresas con maior facturacion (48,5% nas que facturan de
15 millons de euros en adiante, en especial contraste co 15,2% recollido no tramo de 2 a 4,9 milléns).

En canto aos buzéns de queixas comprobamos como seu emprego se incrementa a medida que o fai 0 nimero
de traballadores pasando do 12,3% das empresas de menos de 20 ao 41,8% nas de 50 ou mais.

A xestién do talento na empresa
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AUTOVALORACION XERAL DA XESTION DO TALENTO Xl

XIl. AUTOVALORACION XERAL DA XESTION DO TALENTO

0 77,8% DAS EMPRESAS AUTOPERCIBENSE CUNHA BOA OU MOI BOA CAPACIDADE DE ATRACCION
DO TALENTO, PORCENTAXE QUE SE ELEVA AO 89,2% AO FALAR DE RETENCION OU DE
DESENVOLVEMENTO

E, en xeral, como valora Vde. a capacidade da sia empresa para...?

Moi boa Boa Mala Moi mala Nc Total
Atraer talento 49 73,0 20,0 5 1,6 100,0
Reter talento 10,8 784 8,1 5 22 100,0
Desenvolver talento 19,5 69,7 6,5 1.6 2,7 100,0

Fonte: Elaboracidon propia

Unha vez cofiecidos os mecanismos aplicados polas empresas para xestionar cada un dos aspectos da xestion
do talento (mellora da Employer Branding, capacidade de recrutamento e seleccidn, capacidade de retencion e
desenvolvemento do persoal, etc.), pediuse aos interlocutores de cada empresa participante na enquisa que
emitise unha valoracién subxectiva da capacidade que ten a dia de hoxe a sUa organizacién para acadar o éxito
en cada un dos tres eidos clave: a atraccion, a retencion e o desenvolvemento do talento.

Considerando dun xeito agregado as duas respostas positivas a estas variables, temos que un 77,8% das
empresas xulgan como “moi boa” ou “boa” a stia capacidade de atraccion do talento; un 89,2% consideran neses
termos a sua capacidade para reter o talento do que xa dispofien; e idéntica porcentaxe, 89,2% fan o propio coa
sua capacidade para desenvolver o talento dos seus empregados.

Pese a este claro predominio das respostas de E, en xeral, como valora Vde. a capacidade da stia empresa para...?
signo positivo, non se debe obviar o feito de que

un 20,5% das empresas recofiece unha mala ou

Atraer talento [Xe 0 0,0 0
moi mala capacidade de atraccion, porcentaxe
relativamente elevada e que evidencia unha
. ’ ' Reter talento 0,8 8,4 8,10
importante area de mellora, especialmente se
temos en conta que nesta enquisa participaron

as empresas que en principio deberian ter un  Desenvolver

talento

maior grado de desenvolvemento dos procesos
de xestién de talento en Compostela e a sua SMoiboa  ®Boa  @Mala  mMoimala  BNc
area de influencia. .

Continuando coa observacion da porcentaxe agregada das duas respostas positivas, no caso da capacidade de
atraccion —primeira das taboas da paxina seguinte- comprobamos que esta porcentaxe s6 baixa do 80% entre
as empresas con sede principal en Santiago (69,9%), as do sector comercial (65,9%) ou "outros" sectores (77%),
as que facturan menos de 5 milléns de euros (66,7% -menos de 2 milléns- e 78,3% -de 2 a 4,9 milléns-) e as que

A xestién do talento na empresa 88
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E, en xeral, como valora Vde. a capacidade da stiia empresa para...?
non chegan a 20 traballadores E, en xeral, como valora Vde. a cenagidade da sij emprasa para...? oo ..
~ C Il A : bo3 B MEer talgg \
(71,9%) ou tefien de 50 en PO B R I R
, . , fARegiia no que
adiante (76,1%). Estes son, pois, (SRS T
pAnReRila no que
ten a sede
0S segmentos que, pese a SAHAEE
amosar unha resposta positva e

- , actividade
elevada, tefien ainda unha marxe  EEUEY
o Yohme
significativa de mellora no terreo  [eniagei
da capacidade de atraccion. facturacion no
Yohgng sieos)
fa,cturacié? Eoe
A capacidade de retenciéon ¢ 2&‘??53:"&%9
. . ranese)total de
autopercibida como boa ou moi amprega‘osw 5 68
o kamasaliotaida , 1 ; I , i ,
boa de forma maioritaria en todos e T 32 2 ggi o 3:?9 ool
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Moi boa

riba do 81%, que mesmo superan , oL L AN /Boa
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AUTOVALORACION XERAL DA XESTION DO TALENTO Xl

A FALTA DE PROFESIONAIS CO PERFIL REQUIRIDO E AS EXPECTATIVAS SALARIAIS SON AS
PRINCIPAIS RAZONS PARA UNHA MALA OU MOI MALA CAPACIDADE DE ATRACCION E RETENCION

A que atribte Vde. esa dificultade da siia empresa para atraer ou para reter talento? (RESPOSTA MULTIPLE)

Frecuencia | Porcentaxe
Hai poucos profesionais dispoiiibles co perfil requirido
Os profesionais esperan mellor salario do que a empresa pode ofrecer
Os profesionais esperan mellores condicions de traballo das que a empresa pode ofrecer
Os solicitantes esperan mais estabilidade laboral da que se ofrece
Outras razéns
Nc 15

Variable filtrada. Aplicase s6 as 46 empresas que recofiecen unha mala ou moi mala capacidade de atraccién ou de retencion
Fonte: Elaboracion propia

Entre as 46 empresas que recofieceron unha mala A que atribde Vde. esa dificultade da sua empresa para atraer
ou para reter talento? (RESPOSTA MULTIPLE)
ou mOi mala CapaCidade de atraCCién ou retenCién (Empresas con mala / moi mala capacidade de atraccion / retencion)
as razons mais esgrimidas son a falta de Hai policos profesionais disporibles
perfil requirido
profesionais co perfil requirido (39,1%) e as 0s profesionais esperan melor salario
. . do que a empresa pode ofrecer

expectativas dos traballadores no que atinxe ao 0s profesionais esperan mellores

condiciéns de traballo das que a

Salarlo (32,6%) empresa pode ofrecer

Os solicitantes esperan mais
estabilidade laboral da que se ofrece

As demais razéons non chegan ao 20% de

Outras razéns

mencidn: as expectativas insatisfeitas en canto a

Nc

condicions de traballo (19,6%) e estabilidade
(10,9%).

60,0

O reducido numero de empresas que chegaron a esta variable fai que os datos por segmentos da taboa de
cruces conten con pouca transcendencia estatistica, polo que se presenta s6 a titulo ilustrativo.

A que atribie Vde. esa dificultade da sia empresa para atraer ou para reter talento? (RESPOSTA MULTIPLE)
Os
Os profesionais Os
profesionais| esperan solicitantes
esperan mellores esperan
Hai poucos mellor condicions mais
profesionais | salariodo | de traballo |estabilidade
dispoiibles que a das que a laboral da
co perfil empresa empresa que se Outras
requirido |pode ofrecer|pode ofrecer ofrece razéns
e e
ten a sede
principal
Industria |
B
actividade _

TIC

Volume d
e e
facturacion no 5 Mde €

OGS
.
s
omPregados  [sooumas |
(tramos)

Total

Variable filtrada. Aplicase sé &s 46 empresas que recofiecen unha mala ou moi mala capacidade de atraccién ou de retencién
Fonte: Elaboracion propia

a49 Mde €

a14,9 Mde €

s de 20

a49
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AUTOVALORACION XERAL DA XESTION DO TALENTO

Xl

ENTRE OS PRINCIPAIS FACTORES DUNHA BOA OU MOI BOA CAPACIDADE DE RETENCION DESTACA
A POLITICA DE CONCILIACION DA VIDA LABORAL E FAMILIAR POSTA EN MARCHA POLA EMPRESA

E cales dos seguintes motivos cre Vde. que son os mais habituais

para que un traballador da stia empresa prefira permanecer nela? (RESPOSTA MULTIPLE)

A empresa ofrece unha boa politica de conciliacion da vida familiar e laboral 91 55,2
A empresa ofrece un bo plan formativo para o desenrolo da carreira profesional 64 38,8
A empresa aposta pola innovacion, é punteira no seu sector e resulta moi competitiva 58 35,2
A empre:sa ofrece_verdadeiras posibilidades de promocion ou ascenso para o desenrolo 52 315
da carreira profesional ’

Ofrecemos salarios mais elevados que a competencia 34 20,6
Pola situacion econémica actual da empresa 31 18,8
Temos un bo plan de retencion do talento na empresa 21 12,7
Polo clima laboral 16 97
Motivos estritamente persoais 13 79
O mercado (a competencia) non ofrece moitas posibilidades laborais na actualidade 12 7,3
Outras razons 13 79
Nc 14 8,5

| Frecuencia | Porcentaxe

Variable filtrada. Aplicase s6 &4s 165 empresas que recofiecen unha boa ou noi boa capacidade de retencion
Fonte: Elaboracién propia

As 165 empresas que na variable correspondente declararon unha moi boa ou boa capacidade de retencion do
talento (do total de 185 empresas da mostra), preguntouselle que motivos cren que se agochan detras desa

capacidade.

A resposta mais recibida fai alusion & politica
da empresa en materia de conciliacion da vida
laboral e familiar (55,2%). As tres seguintes
respostas mais frecuentes poden entenderse
nun segundo chanzo, en virtude da distancia
que mantefien coa razon anterior e dos valores
que amosan. E o caso do plan formativo e de
desenrolo da carreira profesional (38,8%), a
percepcion do traballador de que se atopa
nunha empresa que aposta pola innovacion,
que €é punteira no sector e resulta competitiva
(31,5%) e as posibilidades que ofrece dita
empresa para a promocion ou ascenso, € dicir,
para o desenrolo da carreira profesional
(31,5%).

Tras estas, en cuarto lugar atépase a cuestion
salarial (20,6%). As demais respostas son
citadas en menos do 20% das empresas.

E cales dos seguintes motivos cre Vde. que son os mais habituais
para que un traballador da sua empresa prefira permanecer nela?
(RESPOSTA MULTIPLE)

(Empresas con boa / moi boa capacidade de retencion)

A empresa ofrece unha boa politica de
conciliacién da vida familiar e laboral

A empresa ofrece un bo plan formativo para o
desenrolo da carreira profesional

A empresa aposta pola innovacion, é punteira
no seu sector e resulta moi competitiva

A empresa ofrece verdadeiras posibilidades de
promocion ou ascenso para o desenrolo da
carreira profesional

Ofrecemos salarios mais
elevados que a competencia

Pola situacién econémica
actual da empresa

Temos un bo plan de retencién
do talento na empresa

Polo clima laboral

Motivos estritamente persoais

O mercado (a competencia) non ofrece
moitas posibilidades laborais na actualidade

Outras razéns

Nc

A xestién do talento na empresa

de Santiago de Compostela e area de influencia, 2019



—_ T O © N O OO C © C @ 2 © 9 ©®© < D O DV D S O C 4 © O 0 O = %
> S g O O T © xS S T 6 3B &S O O & 3 < 3 S 6 o & & € € © T 8
= 2 5 =) D> S O M E T o 5 — c ™ = L o . 8 ® o
VmeS..No/e.m o 8 2 v o '© X .MH).r.nda 33%02 O g © & g ©
Oaac_kd!dnomne N < tlSO N L © < o T o = 5 = o >
Mmmvs..nmg o/rWHMO%SA., woxmmmw.ObeBd 28 8 E 4 °
O F = D 0 o < - O & © < = 8O o0 o ©c = © O c »n o 3
N = ~ <t o S S(adu...l..l > > T 3
S§ 2. E5585YW8 £ 82385s5as° 2838 ,88E8 2T5 5 d
o S o © = © = © O
o © » £ > £ o c T ® © = £ © o 5 — © o ® «— o ® © E OB »
S 880 28585 0°%°55E83:8g,288 85288
— @D = N - - O
S, °32 :S8%58 0528098 _ w5825 5882°6 8 BeTg s
SE8 .5 L2°FC of5s8gR° 23828 5cg88os 2065508
© =8 v 8 o5 56 8 ® = 5 o &+ Q O w2 S =0 8§ 5N o X © B
(D) o N~ -— [4+1 @© v _- — +— ‘© ®© tSOO [ .,aaO
S s ® = E © D O o N — c © 3 S c 5 D > ® £ 5w 5 8
° = &5 s ~ 8 g e EB 2k o 8 Q S o § EG §gN IS @ . SR <
= O o 9O &= L= LS »nog o T 0 S g L% = = 5 7 o P
S °®° s 0w &FE Y S o & aggo = R c 0o 28 o 225 80 s<s 2s
S5 8°° 23885 g & 328 aNECSEQca3EE ©3F- 257
S ELf8 g 58552 83322835 c232gCTE < 5 © g x ©C
L 83258282 ,88 SF88c8C3nE 28228885588 38035
: @D %) @ = D o} © = o} D D 77}
< & 8 £E » E T E » O &6 &6 €E vt ©6 0 €L 02 GCov 8oL O v ®» ~ © O

eidoid ugioeioqge|3 :81uo
uQIoUd)a1 3P apepioeded vO( I0W NO BOC BYUN US23U0931 anb sesaidwa G9T se 0s asedl|dy "epeli|l} d|qelieA

do talento na empresa

'8 6'. £ 6L L'6 L'zl g'sl 9'0z G'le z'se 8'sg z'ss lejoL (sowen)
€8 0'0b 0's g'e g'el L'91 L'91 €8l L'9y €'sg 0'0S L'LS | siewnog]

_ » _ _ . _ , . . . ; » s sopeBoidwis
8’8 g8 X ezl 88 0'L 8z V'8 L1z 98e 1'8e 60 6vE0ZO0| oo oiauny
'8 zv zv '8 €9 9yl L9l 97l 0'sT Vi '/ 9'v9 0Z op Ssouajy
'8 6'2 gl 6'L 1'6 1'z1 8'gl 9'0Z g'Le z'se 8'sg z'ss | =oy]

0'G 0's 0's 0'G 0's 0'sZ 0'0Z 0's 0'or 0'se 0'sz 0'69 Y

: ; : : : . . . . : . . (sowexn) g0z

00 0'0 L9 g'e €'c L9l 0'0¢ 1'9Z 1'95 0'09 £'c9 £'es slgwno 3 9p N G}

ou uoldeIn}oey

(®)
-
=
1T
-
st
o
()]
=
=
—
(2]
17
>
<
(]
3
17
>
=
o
g
o
=<
>
(®)
—
|
<

6'cl 9'G 8z 8z VLl '8 Ll 7’6l 0'sZ L'og vy 9'6S | 3%PWe6vLeSeq| ,m
5'6 V'L L9l 611 G'6 5'6 vz 9'8Z 0'6l 8'cz 0'Lg 9'Ly | 3epme'vezeq| —
80l 6'8l L'z g'el z'9l 80l g'el z'9l 0'/2 0'/2 1'62 G'65 | 39pINZap soudp| ..&
'8 6'L €'l 6'L 1'6 121 8'sl 9'0Z g'Le z'se 8'sg z'ss =y O
z'ol €'Gl 8'9 9cl €'Gl €6l 61 €'0z 0'zZ z'ze z'ze L0 | soanQj X
9'g €'s 9'g X4 LLL 9'g 0'se 6'cl 6'sE 761 Z'Ly £'85 | opswo)| <
€8 0'0 X4 0'0 0'0 €8 6'cl 8'/2 L'y 9'ss vy 8'.L - ou
8's 6'C L'yl 8Ll 8's 9'0z v'6C 9'0z v'6C g'se g€'se 6'2S | epsnpuj|
G's 6'L €'l 6'L 1'6 1'zL 8'sl 9'0z G'Lg z'se 8'gg z'ss . =oy]
Sy S'y Sy 00 0'0 g€l L'ze S'y 607 0'05 6'07 165 S0J|22U03 SoAINQ
£zl 00 £zl 0L 0L 8'sl 0'vh S/l L'se €92 €9z 9'sy eueyjodona|y ealy ep ojsay

o'yl L'y G0l o'yl G0l 6'0C 1'92 1'92 [425 S'9Y S'09
suozeu apepi| sieossad | |esoqe] | esaidwa | esasdwa e|oua) |euoisajoud | eanyadwoo | jeuoisajoud [ |eloqe|
se;no -enjoe ajuaw ewi|o eu ep |enjoe | -adwod eJla1ied ep | low ejnsai | eiialied ep | 2 Jeljiwey
eu sjeloqe| | -eji}Sd ojod ojuaje} op eajw e anb ojoiuasap 9.10)09s | ojosuasap | epiepu
sapepljiq | SoAop uoiouajal | -ouoda sopeAajd o esed nas ou o esed 0198.l|12U0d
1sod sejlow ap ueid oq | uoioenyis siew osuaosseno | esajund @ | oApewuoy | ap eanyjod
9294)0 un sowaj ejod soliejes | ugloowoud | ‘ugioeaouur | ueld oq eoq eyun
uou (e1ouay sowadalyo | ap sapep | ejod eysode | un aoalo ELEYIT)
-adwod e) -igisod esaidway | esaudway | esaidwoy
opealaw O seJlapep.ian
9294J0
esaidwa y
(F7dILTININ VLSOdSTY) ée|au s19dsuewsad esyaid esaidwa ens ep Jopejjeqel} un anb eied sienjiqey siew so uos anb "apA 91 SOAlJow s3juUINGas sop sajed 3

o
-
o
N
8
o
c
()]
=)
(=
=
()]
T
®
o
‘©
(]
e
)
whd
(7]
o
<
£
o
&
(]
T
o
o
©
-
c
©
n
o
-




AUTOVALORACION XERAL DA XESTION DO TALENTO Xl

23,8% das que facturan menos de 2 milléns de euros ou entre 2 e 4,9 millons) e contan con 20 ou mais
traballadores (valores na orde do 38,5% que contrastan co 27,1% das que non chegan a 20).

A mencion das posibilidades que a empresa ofrece para a promocion ou ascenso € mais habitual nas
empresas TIC e comerciais (41,7% e 38,9%, respectivamente), asi como nas que facturan de 15 milléns en
adiante (56,7%, fronte ao 19% das que se sittian entre os 2 e os 4,9 milléns) ou as que tefien maior volume de
persoal (46,7% nas de 50 ou mais traballadores).

Ao contrario que a razon anterior, as cuestions salariais son mais citadas como factor de retencién nas
empresas coa sede principal en Santiago (26,7%) que nas mais afastadas (4,5%). Ademais, é unha razén mais
sinalada nas empresas do sector TIC (27,8%, fronte ao 13,9% das comerciais).

No que atinxe as demais razons, pddese apuntar que tanto a situacion econémica da empresa como a
aplicacion nela dun bo plan de retencion do talento son especialmente sinaladas no sector industrial (29,4% e
20,6%, respectivamente), asi como nas empresas con maior volume de facturacion (30% e 16,7%,
respectivamente).

A xestién do talento na empresa
de Santiago de Compostela e area de influencia, 2019




AUTOVALORACION XERAL DA XESTION DO TALENTO

Xl

0S MOTIVOS ESTRITAMENTE PERSOAIS SON A PRINCIPAL RAZON PARA QUE AS PERSOAS
TRABALLADORAS ABANDONEN VOLUNTARIAMENTE AS EMPRESAS DO ESTUDO

Falemos agora dos motivos dos traballadores para abandonar voluntariamente
a empresa. Cales dos seguintes motivos considera Vde. que inducen mais
habitualmente aos traballadores da sia empresa a abandonala ou a cambiar

para outra? (RESPOSTA MULTIPLE)

Frecuencia | Porcentaxe

Motivos estritamente persoais

Os salarios e demais retribucions son insuficientes
Unha mala relacién con outras persoas

Non hai un bo plan de retencion do talento na empresa

A empresa non ofrece unha verdadeira posibilidade de
conciliacion da vida familiar e laboral

A empresa non ofrece posibilidades reais de ascenso
para o desenrolo da carreira profesional

Pola situacién econémica actual daempresa

Falta de compromiso co empregado

A empresa non ofrece un bo plan formativo para o
desenrolo da carreira profesional

Falta de espazo para a creatividade

A empresa non optou pola innovacion, quedou obsoleta,
é pouco competitiva

Outras razéns

Nc

Para pechar a autovaloracién da

116 62,7 t d t| t
37 200 xestion do talento, e con
fg 13; independencia do habitual que
13 70 resulte nas empresas analizadas
» 5o a desvinculacion voluntaria dos
8 43 traballadores, preguntbuselle a
4 22| todas elas que motivos cren que
2 1.1 . ,
, o hai detrds dos abandonos
; 5 voluntarios que adoiten
14 76 producirse.
21 11,4

Fonte: Elaboracién propia

A razén mais aludida é a dos motivos estritamente
persoais (62,7%), categoria que ben poderia
agochar outros motivos ofrecidos como opcion de
resposta pola variable pero que acabarian nesta
categoria se a empresa non fai un seguimento
desas desvinculacions e descofiece as suas
motivacions reais.

Os demais motivos contan con porcentaxes de

mencién moi inferiores pero aportan mais
informaciébn e canto que achegan motivos
especificos sobre 0s que traballar. Asi, a segunda
razbn mais citada € a retributiva, cun 20% de
mencion. En terceiro lugar sitlase a que fai
referencia & mala relacion do traballador que
abandona con outras persoas (12,4%), 0 que en

certa medida esta indicando un mal clima laboral.

[...] Cales dos seguintes motivos considera Vde. que inducen mais
habitualmente aos traballadores da siia empresa a abandonala
ou a cambiar para outra? (RESPOSTA MULTIPLE)

Motivos estritamente persoais 62,7

Os salarios e demais retri-
buciéns son insuficientes

Unha mala relacién con
outras persoas

Non hai un bo plan de reten-
cién do talento na empresa

A empresa non ofrece unha
verdadeira posibilidade de
conciliacion da vida familiar e laboral
A empresa non ofrece posibilidades
reais de ascenso para o desenrolo
da carreira profesional

Pola situacion econémica
actual da empresa

Falta de compromiso co empregado
A empresa non ofrece un bo
plan formativo para o desenrolo
da carreira profesional
Falta de espazo para a creatividade
A empresa non optou pola
innovacion, quedou obsoleta,
& pouco competitiva

Outras razéns

Nc

Outros motivos destacados sobre os que claramente pode incidir unha boa xestion do talento son a inexistencia
dun plan de retencion do talento (9,2%), as dificultades para a conciliacion da vida familiar e laboral (7%) ou que
a empresa non ofreza posibilidades reais de ascenso e desenvolvemento da carreira profesional (5,9%).

A xestién do talento na empresa

de Santiago de Compostela e area de influencia, 2019
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ANEXOS Xlll

Xlll. ANEXOS
Xlll.1. Ideas Forza

DESCRICION DAS EMPRESAS PARTICIPANTES

= O universo de estudio esta conformado polo conxunto de empresas con presenza en Compostela e a sua
area de influencia que no anterior exercicio econémico facturasen 1 millén ou mais de euros, e que contasen
con, cando menos, 15 empregados/as. Tratase por tanto das principais empresas da zona en canto ao
volume de facturacion e xeracion de emprego .

Por tanto, as conclusions deste estudo non son extrapolables ao conxunto das empresas con presenza en
Santiago (a realidade das empresas da mostra dista moito da de un pequeno bar, un quiosco ou unha tenda
de barrio), pero si son un claro indicador de cal € a situacion da xestidn do talento en Compostela, pois estas
empresas punteiras representan a vangarda da xestion do talento en Compostela. Este é o enfoque
empregado para aproximarse & anélise da xestidn do talento nos principais estudos realizados tanto a nivel
estatal e local como internacional.

= Entre as 185 empresas que colaboraron no estudo s predominan as do sector comercial (23,8%) , as TIC
(22,2%) e a industria (21,1%). O 49,2% tefien unha facturaciéon anual de entre 1 e 4,9 milléns de euros, un
20,5% contou cunha facturacion de entre 5 e 14,9 milléns e 0 17,8% con 15 milléns en adiante. En canto ao
volume de persoal, 0 36,2% tefien 50 ou mais empregados 0 33% entre 20 e 49 e 0 30,8% menos de 20.

ASPECTOS XERAIS DA XESTION DO TALENTO NA EMPRESA

O papel da xestion do talento na organizacion

= 0 60,5% das empresas consideran a xestion do talento un elemento clave do éxito empresarial; 0 35,7% un
factor importante pero non fundamental e s6 o 3,8% restante considera que non é un aspecto relevante.
Como acabamos de sinalar, debemos ter en conta que o universo de estudo esta formado pola principais
empresas da zona, é dicir, aquelas que en principio estan orientadas en maior medida cara a xestiéon do
talento. Ademais, dado que se trata dun estudo de participacion voluntaria e centrado na xestién do talento, é
posible que algunhas empresas con debilidades neste eido declinasen participar na enquisa. En
consecuencia, non debe estrafiarnos a reducida porcentaxe dos que recofiecen que a xestion do talento non
é un aspecto importante da sta empresa. En todo caso, ainda queda por diante unha ampla marxe de
mellora para incrementar esa cifra 60,5% que que recofiecen na xestidén do talento un aspecto fundamental
do éxito empresarial.

A confianza no talento do empregado como factor clave para o éxito da empresa presenta maiores
porcentaxes nas empresas de maior tamafio, tanto en facturacion como en volume de emprego, e por
sectores destaca nas empresas TIC (70,7%) mentres baixa ao 47,7% nas de comercio.

A xestién do talento na empresa
de Santiago de Compostela e area de influencia, 2019




ANEXOS Xlll

= A formacién continua dos traballadores € o eido prioritario da xestion de recursos humanos para a maioria

das empresas entrevistadas (57,3%). A retencion do talento ocupa a segunda posicién (34,6%) e completa
este particular podio a comunicacion interna (29,2%). No cuarto lugar empatan a atraccién de talento e o
desenvolvemento / plan de carreira do persoal (24,9% en cada caso).

A formacion € a area considerada como prioritaria en maior medida na practica totalidade dos segmentos da
taboa de cruces, coa Unica excepcion das empresas do sector TIC, onde se ve superada pola da atraccion
de talento (46,3%). As empresas TIC son as que en maior medida conceden un caracter prioritario & atraccién
de traballadores con talento.

= No 83,8% das empresas estudadas a xestion do talento é unha tarefa transversal da organizacién e conta
coa participacion da Direccion (tal e como recomendan os modelos de xestiéon do talento). No 13% é
competencia do departamento de RRHH e no 3,2% foi asignada a un 6rgano ad hoc.

Ese modelo transversal acada 0 95,1% entre as empresas do sector TIC, valor que se situa no 71,8% nas do
sector industrial.

= (0 53,5% sostén que dedica & xestién do talento o orzamento axeitado pero 0 44,9% considera que deberia
asignarlle mais recursos. Este ultimo dato pode interpretarse como que boa parte dos participantes na
enquisa son conscientes da importancia de investir en talento, se ben de momento non foron quen de acadar
as cotas de investimento que consideran axeitadas.

Estratexias para mellorar a capacidade de atraccion, retencion e desenvolvemento do talento

= A formacion continua do persoal e as medidas de conciliacién da vida familiar e destacanse como as
principais medidas para a atraccion e retencion do talento (96,2% e 89,7%, respectivamente).

= As demais tarefas a prol da mellora na capacidade de atraccion, retencién e desenvolvemento do talento
rexistran porcentaxes claramente inferiores. O 37,3% ofrece unha mellor retribucion vinculada a postos
especificos; un 24,3% unha retribucion flexible vinculada a obxectivos marcados; o 20% iniciou plans de
carreira para os mellores profesionais € 0 14,6% dispon dun plan de promocion mais rapido para o persoal
mais prometedor. S6 0 7% das empresas da mostra non aplica ningunha destas medidas

Atributos identificados co talento

= Qito de cada dez empresas (79,5%) identifican a actitude e a motivacién como os principais indicadores do
talento. Outros atributos destacados son a capacidade de traballo (48,1%), a creatividade e a capacidade
para innovar (37,3%) e a experiencia laboral (35,1%).

A actitude ou motivacién € o aspecto que maior porcentaxe de xestores identifican co talento en todos os
segmentos, se ben é citado polo 66,7% do sector industrial cando nos restantes supera o 78%. A capacidade
de traballo como expresién do talento é mais citada nas empresas comerciais (65,9% mentres que no caso
das TIC baixa ata 0 31,7%). As do sector TIC son con claridade as mais destacadas na mencion da
creatividade ou capacidade para innovar (68,3%, mentres no resto dos sectores non pasa do 33,3%,

baixando ata 0 20,5% no comercio), non en van & innovacion € unha calidade definitoria do sector.

A xestién do talento na empresa
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ANEXOS Xlll

EMPLOYER BRANDING

= (0 98,4% dos entrevistados cre que ter unha boa Employer Branding é importante para atraer o mellor talento.
0 96,7% das empresas participantes na enquisa consideran que trasladan unha imaxe de empregadora boa
ou moi boa.

= Entre os factores que os enquisados consideran clave para acadar a sta boa Employer Branding destaca o
clima laboral (67%), as politicas de flexibilidade e conciliacién (47,6%), a politica retributiva (42,7%), o plan de
formacion (42,2%) e a carreira profesional (34,6%). En termos comparados cabe sinalar que a carreira
profesional é o factor mais citado no Barometro DCH mentres que entre as empresas da area de Compostela
figura en quinto lugar.

As empresas do sector TIC presentan datos por riba da media nos cinco factores principais mentres as
empresas do sector industrial presentan datos inferiores & media en catro destes factores (esté por riba na
carreira profesional). O mesmo acontece co comercio (no seu caso supera lixeiramente a media no clima
laboral). En funcion do tamafio da empresa as empresas de menor volume de facturacion destacan o seu
clima laboral e as stas politicas de flexibilidade e conciliacién, mentres as de maior facturacién e volume de
traballadores basean a stia boa imaxe como empregadoras en maior medida na oferta dun plan de formacion
e o desenvolvemento dunha carreira profesional.

= As accions mais habituais entre as empresas estudadas para mellorar a sua imaxe como empregadora son
manter informados aos candidatos en cada fase dos procesos selectivos de persoal (67%), accions en RRSS
(64,9%) e a RSC (62,2%). As demais posibles accions rexistran porcentaxes notablemente inferiores,
situdndose por debaixo do 32%.

= En xeral a porcentaxe de uso destas accions € maior nas empresas do sector TIC e nas de maior volume de
asalariados.

RECLUTAMENTO E SELECCION DE PERSOAL

= O 76,8% das empresas estudadas dispofien de criterios especificos para a definicion e avaliaciéon das
competencias dos candidatos a recrutar. A determinacion destes criterios é outra medida na que se destaca
o sector TIC, e é mais frecuente nas empresas mais grandes en termos de facturacion e en numero de
empregados.

= S6 0 36,2% contan cun programa On-Boarding / Inmersion para facilitar a integracién na organizacion e no
traballo dos candidatos seleccionados. Este é outro indicador no que destacan as empresas TIC (56,1%) e
as de maior facturacion (72,7%) e volume de empregados (55,2%).

A xestién do talento na empresa
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= O 84,3% recofiecen a dificultade no seu sector para atraer e reter a profesionais con talento. Este dato
evidencia e xustifica que a xestién do talento deberia ter unha importancia estratéxica e decisiva para as
empresas compostelans.

= Esta dificultade afecta en maior medida a provision de postos directivos (68,1%) e intermedios (69,7% que a
provision de postos base (50,8%)

= As empresas participantes no estudo declararon ter tido 3.897 vacantes ao longo do ultimo ano. O 84,4%
desas vacantes corresponderon a postos base, porcentaxe que se reduce ao 14% en relacion cos postos
intermedios e que baixa ata 0 1,6% no caso dos postos directivos.

= Obsérvase unha media de candidaturas por vacante tamén moi desigual segundo o tipo de posto: unha
media de 4,94 candidaturas por cada vacante de directivo, 61,58 candidaturas por cada vacante de posto
intermedio e 96,86 candidaturas para cada vacante de posto base.

A andlise segmentada mostra que en todos os segmentos analizados canto maéis elevado € o posto a
desempefiar menor é o nimero de vacantes, e, menor é tamén o nimero medio de candidaturas recibidas
por vacante.

FONTES DE RECRUTAMENTO

= (Os contactos persoais e a promocion interna son as canles de recrutamento empregadas por maior numero
de empresas da area de Compostela (89,2% e 83,8%, respectivamente). Destaca tamén o numero das que
utilizaron canles como as candidaturas esponténeas (78,9%), portal web de emprego (72,4%), centros de
formacién (70,8%), Redes Sociais (66,5%) e empresas de seleccion (60%).

= En canto a frecuencia de uso, a 0s contactos persoais son a canle de recrutamento mais habitual para prover
postos directivos e postos base, e ocupa a segunda posicion no caso dos intermedios, onde a mais usada € a
promocion interna, moi habitual tamén nos postos directivos.

Unha visién de conxunto permite comprobar como nos tres tipos de postos destacan os contactos persoais
(en primeiro ou en segundo lugar nos tres), pero tamén mostra como os portais web de emprego, as
candidaturas espontaneas ou o SEPE son notablemente mais empregadas para cubrir postos base que
postos directivos, mentres o recurso a empresas de seleccion e a cazatalentos producese en maior medida &
hora de recrutar postos directivos.

= Entre as empresas da area de Compostela que empregan as RRSS para a procura de talento Linkedin &, con
diferenza, a rede social mais empregada (93%). As demais redes presentan porcentaxes moi inferiores, como
0 35,1% de Facebook, 0 15,8% Twitter, 0 14% Instagram e 0 9,6% Youtube).

= Linkedin é a mais empregada nos tres niveis, pero Usase con maior frecuencia para recrutar postos directivos
(2,16) e intermedios (2,19) que para postos base (1,5). Facebook é a segunda méis usada, en especial para
postos base (1,11) pero tamén, ainda que en menor medida, para intermedios (0,77) e directivos (0,5).

A xestion do taiento na empresa
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= 0 72,4% das empresas que utilizan as RRSS para recrutar non utilizan ninglin servizo Premium desas redes.
Entre as que si o fan, a mais utilizada é Linkedin Premium (91,2% das que empregan servizos Premium, o
25,2% do total das que empregan as redes para recrutar). Facebook Ads fica a moita distancia da versién de
pago de Linkedin, pois non pasa do 8,8% (2,4% das que usan as RRSS para recrutar). O emprego de destes
servizos Premium é mais habitual entre as empresas TIC (56,8%, fronte ao 13% do comercio ou ao 17,9%
da industria), e canto maior e 0 volume de persoal.

= (Os usos mais habituais das RRSS no proceso de recrutamento entre as empresas de Compostela e a sua
area de influencia son a publicacién de ofertas (80,5%) e a recepcion de solicitudes de emprego (66,7%).
Outros usos destacados son a comunicacion cos candidatos (43,9%) ou a comprobacion da veracidade dos
CV dos candidatos (40,7%). Todos os usos analizados recollen maiores porcentaxes entre as empresas TIC.

= A metade das empresas que empregan as RRSS para o recrutamento consultan os perfis dos candidatos
antes de proceder a seleccion, entre as empresas TIC esta porcentaxe acada 0 75,7%.

= Nos perfis dos candidatos nas RRSS as informacions que resultan de maior interese para os contratadores
son as que describen a traxectoria profesional dos candidatos (81,3%) e as sUas habilidades ou aptitudes
(72,4%). O terceiro factor de atraccion mais citado, as recomendacions de terceiros, fica a moita distancia
porcentual dos dous principais (31,7%).

RETENCION DO TALENTO

= As empresas da mostra tefien unha media do 78,89% do seu persoal vinculado por contrato indefinido e o
90,07% en réxime de xornada completa.

Por sector de actividade o que ofrece maior porcentaxe de postos indefinidos é o das TIC (no que é indefinido
unha media do 88,5% do persoal, fronte ao 76,03% da industria. A media de traballadores indefinidos é maior
canto menor € volume persoal e de facturacién da empresa.

= A finalizaciéon de contratos temporais € a principal causa das desvinculaciéns de persoal declaradas polas
empresas do estudo (46,5%) o que presupon unha baixa non voluntaria do traballador e unhas condicidns de
pouca estabilidade no emprego perdido. A desvinculacion voluntaria do propio traballador é a segunda causa
mais habitual (34,6%) e o despido a terceira (13,3%). A razdn menos habitual é a finalizaciéon da vida laboral
(5,7%), pese a ser a mais desexable, por expresar unha perfecta retencion do talento por parte da empresa.

As desvinculacions por finalizaciéon de contrato son maioritarias na meirande parte dos segmentos da taboa
de cruces, salvo no caso das empresas sector TIC, as que facturaron entre 5 e 14,9 milléns de euros e as
que tefien menos de 20 empregados. Nestes segmentos foi maior o0 peso porcentual das desvinculacions
voluntarias por parte do traballador, 0 que evidencia unha maior dificultade para reter o potencial talento
nestes segmentos.

A xestién do talento na empresa
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= Entre as practicas mais habituais para mellorar a capacidade de retencion do talento destacan as dirixidas a
mellorar a conciliacién traballo-familia (83,8%), o empoderamento do persoal (82,2%) e os incentivos
retributivos por obxectivos ou proxectos (74,6%).

POLITICA RETRIBUTIVA

= QOs incrementos salariais € a remuneracién variable son as medidas retributivas mais habituais para a
retencion do talento nas empresas da mostra (aplicanas o 87,6% e o 70,3%, respectivamente). Xa a moita
distancia, outras medidas relativamente habituais son o complemento ata 0 100% do salario en caso de baixa
m édica (43,2%) e o pago de transporte e restauracion (42,2%). O emprego dos diversos incentivos
retributivos presentas notables diferenzas en funcién dos distintos sectores e tamafio das empresas.

= Entre as empresas que aplican unha retribucién variable, as areas mais habitualmente afectadas por dita
medida son Marketing / Comercial (59,7%), Direccion (56,6%) e, a boa distancia, Operacions (34,1%) . a
analise comparada pon de relevo que as empresas compostelans ainda tefien un longo camifio a percorrer
neste eido, pois 0 100% das grandes empresas espafiolas participantes no Barometro DCH contaban con
retribucion variable nas cinco areas analizadas.

CONCILIACION DA VIDA LABORAL E PERSOAL

= O horario flexible e os permisos non retribuidos para temas persoais son as medidas mais aplicadas a prol da
conciliacion da vida laboral e persoal polas empresas da mostra (67,6% e 55,7%). Tamén destaca a
aplicacion da xornada intensiva adiantando a hora de saida (49,2%), a xornada de veran (48,1%) e o
teletraballo (30,3%). As empresas do sector TIC son tamén neste ambito as que presentan as maiores
porcentaxes de uso das diferentes medidas analizadas.

= Nas empresas con horario flexible emprégano unha media do 49,16% dos seus traballadores (77,35% no
caso das TIC) e nas que aplican o teletraballo utilizao unha media do 27,29% do persoal.

FORMACION CONTINUA

= 0 96,2% das empresas da mostra ofrecen formacion continua aos seus empregados. A modalidade mais
habitual é a formacion externa (83,8%) se ben tamén ofrecen formacion interna en aula o 59,5%; formacion in
situ, de colegas e managers o0 51,9%; E-Learning 0 42,7%; e Mentoring 0 10,8%.

A formacion externa é a modalidade mais habitual en todos os segmentos, polo xeral con valores por riba do
80%. Cabe destacar a sua aplicacién na industria (97,4%), superando tamén o 90% nos dous tramos
superiores de facturacion, e nas de maior niumero de traballadores.

= A decision corresponde unicamente ao profesional s6 no 9,2% das empresas estudadas, sendo moi superior
a porcentaxe de empresas nas que a decision recae conxuntamente entre o traballador e a propia
organizacién. (48,1%), polo que o traballador decide ou participa na decision da formacién a recibir no 57,3%
das empresas da mostra.
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DESENVOLVEMENTO DA CARREIRA PROFESIONAL

= Priorizar a promocion interna é a practica de desenvolvemento da carreira profesional mais habitual nas
empresas estudadas (72,4%). Xa mais de 20 puntos situase a aplicacion de sistemas de promocion interna
que permitan aos empregados cofiecer as oportunidades das que dispofien par a 0 ascenso na empresa
(50,3%). A menos estendida das préacticas deste apartado é o desefio e aplicacion de plans de carreira para
os empregados, pois s6 declaran esta medida o 27,6% das empresas da mostra.

CLIMA LABORAL

= A practica mais habitual en materia de clima laboral é o establecemento de mecanismos de participacion do
persoal na toma de decisions (82,2%). Moito menos frecuente € a xestion auténoma de proxectos / que o
traballador dirixa 0 proxecto no que traballa (47%) ou a medicion do nivel de satisfaccion dos empregados a
través de enquisas de clima laboral (42,7%).

= O contacto persoal directo e a celebraciéon de reunidns periddicas son os mecanismos mais habituais de
comunicacion interna das empresas estudadas (88,1% e 74,6%, respectivamente). As demais medidas
sinaladas son aplicadas por non mais do 30% das empresas. Pecha a listaxe a existencia de tan s6 os
mecanismos de comunicacion interna legalmente impostos, como os representantes sindicais, 0s comités de
empresa... (13,5%).

AUTOVALORACION XERAL DO TALENTO

= O 77,8% das empresas estudadas autovaloran como boa ou moi boa a sua capacidade de atraccién do
talento, porcentaxe que se eleva ao 89,2% ao considerar a capacidade de retencién ou a de
desenvolvemento. Hai que apuntar, por tanto, que o0 20,5% das empresas recofiecen unha mala ou moi mala
capacidade de atraccion, porcentaxe que sinala unha importante area de mellora, especialmente se temos en
conta que nesta enquisa participaron as empresas que en principio deberian ter un maior grado de
desenvolvemento dos procesos de xestion de talento en Compostela e a sua area de influencia.

Na atraccion do talento os segmentos que, pese a amosar unha resposta positiva elevada, tefien ainda unha
marxe significativa de mellora no terreo da capacidade de atraccion son as do sector comercial, as que
facturan menos de 2 milldns de euros, e as que non chegan a 20 traballadores.

= Entre os principais factores dunha boa ou moi boa capacidade de retencion destaca a politica de conciliacion
da vida laboral e familiar posta en marcha pola empresa (55,2%). Outras razéns destacadas entre as
empresas que afirman contar cunha boa ou moi boa capacidade de retencién son o seu plan formativo para
o desenrolo da carreira profesional (38,8%), a sua aposta pola innovacién (35,2%), e o feito de que ofrecen
verdadeiras posibilidades para o desenrolo da carreira profesional (31,5%). As porcentaxes recollidas entre as
empresas TIC volven a destacar en todos os factores.
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= Entre as empresas que recofiecen unha mala ou moi mala capacidade de atraccion e retencion as causas
mais sinaladas son a falta de profesionais co perfil requirido para os postos a cubrir e as expectativas salariais
dos posibles candidatos (39,1% e 32,6%, respectivamente). O 19,6% sinala as excesivas expectativas en
materia de condicions de traballo e 0 10,8% as excesivas expectativas en relacion coa estabilidade laboral.

= Os motivos estritamente persoais son a principal razén para que os traballadores abandonen voluntariamente
as empresas analizadas (62,7%), pero tratase dunha razon excesivamente xenérica, que ben poderia
agochar outros motivos ofrecidos como opcidn de resposta pero que as empresas descofiecen, por falta de
seguimento das desvinculaciéns. A segunda razén mais citada é a retributiva (20%) e a terceira fai referencia
& mala relacion entre o traballador que abandona a empresa e outras persoas da organizacion (12,4%), o que
en certa medida alude a un mal clima laboral. Outros motivos sobre os que claramente pode incidir unha boa
xestion do talento son a inexistencia dun plan de retenciéon do talento (9,2%), as dificultades para a
conciliacién da vida familiar e laboral (7%) ou que a empresa non ofreza posibilidades reais de ascenso e
desenvolvemento da carreira profesional (5,9%).
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Xlll.2. Ficha técnica

= Ambito: Concello de Santiago de Compostela e concellos da sta area de influencia econémica

= Universo: Empresas con presenza en Compostela e a sua area de influencia que no anterior exercicio
econdmico facturasen 1 millén ou mais de euros, e que contasen con, cando menos, 15 empregados/as.
= Tamaiio: 185 entrevistas.

= Tipo de enquisa: Entrevistas telefonicas asistidas por ordenador (Sistema CATI) complementadas con
envios por correo electrénico.

= Método de mostraxe: Aleatorio simple.

= Erro mostral: Para un nivel de confianza de 95,5% (dous sigmas), e p=q, o erro € de + 5,81% para o
conxunto de Galicia.

= Data de realizacion: Do 16 de decembro de 2019 ao 28 de febreiro de 2020.
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Xlil.3. Cuestionario
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10.-Que-accidns-realiza-para-mellorar-a-sia-imaxe-como-
empresa-empregadora™]

17.- Con- que- frecuencia- adoita- empregar- cada- unha- das-
seguintes- fontes- para- o- recrutamento- de- POSTOS-
DIRECTIVO S

L]

o Sizx| Nong
Aprions-en-Redes-Socigiss 1= | 2a Das- |Sampred]
Responsahilidade-Social-Corporativan HE) DIRECTMO S Poucas| tanbes- ca_E.e-
Awalizse-ooxsito-no-que-viven-os-candidatos-a- 12| 22 Muncsa| vecsss wereso | Ssmipreg
Experiencia-nos-prooesos -de-seleccidng Portalweb-de-emprego-infojebs.| . 1 &=
Mantense-nfomnados-aoscandidstos-en-cada-fase-dos 12| = | infoemplen. ..o
| procesos-selectivasa ) _ Contscios persoaiss 1z et ko 4o
I%ﬁﬁ-nmlnm-uu-mmm-dﬁ-mm- 1z | 2 Candidsiuras espontineass iz Sa 1n i
nas —
Fublicanse-datos-ou-informes-sobre-a-xestion-do-talento- =] o= RBdE'S_‘.“_alsn 1z 2 2z &
| n@-=mpresas Fromacion-intemaz 1o 2o k] &
Qutrals. Indicar. T Wisb-corporativaz 1z ) Az iz
1= | 2= Axzncia Local de-Emprego,-
= SEPE-gfou-demais-senvizos- 1= 2 3= &
plblicos-de-empregos
Centros-de-formaciana 1= 2a Im &=

[ ‘RECLUTAMENTO E-SELECCION-....o oo 1 Empresas-de-seleccions 1= 22 iz =
1
: , . . _— i Foros-efeiras-de-empragos 1z 2z 3a 4
11.-Existe-na-sua-empresa-algin- criterio- para-a- definicion- Enunciosnap = T E™ =
‘e-mjallaclm-das-mpeiemus-dns-uarddaﬁu&‘amn.tal’?-] = lentos-headha = o E™ =

12.-Dispon-a-empresa-de-Programas-On-Boarding--
Inmersign-para-os-empregados 7Y
L]

L)
13.- Con- cal- das- seguintes- frases- esta- Vde.- mais- de-
acordo™]

-No-noso-sector-hai-meito-perseal cualificado-e-&-fcil 7

-300ar Xente pars 05 Posios U DUSCEMIOS.. .o 17
-Mo-noso-sectorhai-moita-competencia-para-atraer-e-
TR AR CON BRI . o.ooeee e e 129

1
L]
14.- Ata- que- punto- lle- custa- 3- sla- empresa- atopar
profesionais- cualificados- para- os- seguintes- tipos- de-

postos™]
1
POSTOS: Mads | Pouco- [Bastante|  Moi-
® dificiks | dificils |_dificil= | _dificils
Directivosz 1o 2z 3o 4z
Intermedio== io Za Ao 4o
Bazed iz 2z 3 4z

5.-Cantas-vacantes-cubriu-a-sia-empresa-no-pasado-ano™]

POSTOSa N*-aproxo
Directivoss

Intermediozsz | e vacanissa
BZEEB ....................... yacanieso

L]

16.- E- cal- foi- a- media- aproximada- de- candidaturas- que-
recibiu-por-cada-vacantesy

L]

POSTOSa
Diirectivosz

Intermediasz

18.- E- no- recrutamento- para- POSTOS- INTERMEDIOS, - con-
que-frecuencia-adoita-empregar-cada-unha-desas fontes ]
L]

Bas- |Sempre|
INTERMEDHO S F‘outasl tamtzs | Case
Muncss| wecesy vecesn | sempred
Partal-web-de-emprega-{Infojobs,
infoermpleo._ ] =] =] =
Contsctos-persoaisz 1= 2z Jo 4=
Candidaturas-espontineasn 1o Zn o 4
Redes-Sociaisa 1= 2a 3z =
Pramocion-internas 1z 2= 3= 4
Wieb-corparstivan 1z et - 4z
Axencia-Local-de-Emprego,-
EEPE-slou-demsis-senizos- 1z et k- L
piblicos-de-emprego
Centros-de-formacidna 1o Zn Im 4o
Erprasas-de-seleccions 1= 2a m 4=
Foros-efeiras-de-empregos 1z 2z Ja el
Anunciosna-prensas iz 2z 3o 4z
Cazatalentos/-headhunterso 1= 2a 3z =

1

1

19.- Do-mesmao- xeito, - con- que-frecuencia- adoita- empregar-
cada-unha-desas-seguintes-fontes-para-o-recrutamento-de-
POSTOSBASE™

L]

Bas- |Sempre|

BASED FPoucas) tambes- | Case

Muncas| wecess vecess | sempres
Fartal-web-de-emprega-{Infojobs,
| infoempleo. . o | &) = | ®=
Contsctos-persoaiss 1z el Jm i
Candidaturas-espontaneass 1o o L &=
Redes Socisizz 1z Za J e
Promacion-inteman 1o 2n Im &
\ieb-corporativan 1z et ko 4z
Axmenoia-Local-de-Emprego,-
SEPE-=ou-demais-senvizos 1z 2z o 4z
pdblicosde-empregos
Centros-de-formacions 1= 2= 3a &
Erprasas-de-seleccitnm 1o Zn o 4
Foros-e-feiras-de-empragos 1o 2a iz &=
Anunciosnap 1z el Ja e
Caratalentos-headhuntersz 1z Za L e
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{SE NA PREGUNTA 17 INDICOU ALGUNHA FRECUENCIA DE US0
DAS REDES SOCIAIS -CODS. 2, 2 oud)

20. Con que frecuencia emprega cada unha das seguintes
Redes Sociais para recrutar POSTOS DIRECTIVOS?

DIRECTIVOS Pocas taves | Cae
Munca | weces | veces | sempre
Linkedin 1 2 3 4
Facebook 1 2 3 4
Tither 1 2 3 4
Instagram 1 2 3 4
Youtube 1 2 3 4
Outras. Indicar:
1 2 3 4

{SE NA PREGUNTA 18 INDICOU ALGUNHA FRECUEMCIA DE USO
DAS REDES S0CIAIS -CODS. 2, 2oud)

21. Con que frecuencia emprega cada unha das seguintes
Redes Sociais para recrutar POSTOS INTERMEDIOS 2

Bas- i

INTERMEDIOS Poucas| tantes mﬁa‘::

Nunca | veces | veces | sempre
Linkedin 1 2 3 4
Facebook i 2 3 4
Twitter i 2 3 4
Instagram 1 2 3 4
Youtube 1 2 3 4

Cutras. Ingicar:

1 2 3 4

{SE NA PREGUNTA 19 INDICOU ALGUNHA FRECUEMNCIA DE US0D
DAS REDES SOCIAIS -CODS. 2, 3 oud)

22 Con que frecuencia emprega cada unha das seguintes
Redes Sociais para recrutar POSTOS BASE?

Bas- !

BASE Poucas| tantes Sencgee

Nunca | veces | veces | sempre |
Linkedin 1 2 3 4
Facebook 1 2 3 4
Twitter 1 2 3 4
Instagram 1 2 3 4
Youtube 1 2 3 4

Outras. Indicar:

1 2 3 4

{SE INDICOU Al GUNHA FRECUENCIA DE U350 DAS REDES
SOCIAIS MAS PREGUNTAS 17, 13 0u 19 -C0DS. 2, 3 ou 4-)

23, Utiliza a slia empresa alglin servizo Premium ocu de
pago para realizar atmu:l:m e captacion de talento en
Redes Sociais? Se e asi, que RRSS? (REZP. MLI_TIF"LE}

-5i, en Linkedin Presmium._..
-5i, en Facebook Ads.
-5i, en Google Ads..
-5i, en Twitter Ads. ...

[LE I

24. Que tipe de estratexia de recrutamento desenvolve a
sla empresa nas RRSS7 (RESP. MULTIPLE)
-Comunicacion cos candidatos............... .
-HEﬁep-um de solicitudes de en'prepo.
-Blsqueda de candidatos
-Comprobacion da verac
es Branding............
-C-E"wraaum de “eomunidade de talento”
-Cuira’s. Indicar:

1

2

3

.4

edusc‘u'dnscanddaoa ........... 5
B

7

]

25. Que & o que mais atrae a sUa atencién nos perfis dos
candidatos?

-A fraxectoria profiesional
-As habibidades faphtudes especificas. ...

-A forma de expresarse do candidato.. ..

gmﬂmm.ﬁmu—n

-Owiras. Indicar.

-Numero de contactos / seguidores nas Redes Sociars.

26. Antes de seleccionar candidatos, consulta os seus
perfis nas Redes Sociais?

RETENCION DO TALENTO ..

27. Falando agora xa non da atraccion senon da retencion
do talento, do total de empregados que tive a empresa ao
longo do pasado ano, que porcentaxe supuxo cada un dos
seguintes grupos?

- Traballadores con contratos indefinidos.........o 100 %)
- Traballadores con contratos a benwwmetu: (%)

28. No dltimo ano, cantos traballadores se desvincularon

desta empresa por cada un dos segljntes motivos?
-Finalizacicn da vida laboral ﬂ:u.i:-llaul:»n:l
- Finalizacion de contrato. .

DEpr:Iu

]
0 (W)
0 N
___ (N

23_ Falemos agora de posibles practicas para mellorar a
satisfaccion dos traballadores e lograr unha mellor xestion
do talento na empresa. Para cada unha delas, gustariame
que me dixese se a sUa empresa a practica ou non.

Si [ Nen ]
Equilibrio traballo-famiia 1 2
Incentives refributivos por ohxectives ou proxectos 1
Espazo de traballo mais agradable & 1
desestruturado (salas para lecer, ximnasios...)
Desenvolvements de plans de camera 1

Empoderamento aos empregados 1
(participacion nas tomas de decisions, eic.)

k3 R3] B3| RS
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30. E cales desas pﬁrn’hcas relacionadas co sistema
retributivo se realizan na sua empresa? (RESP. MLI_TIF'LEJ,

Si [ Men

Incrermentos salanais 1

Remuneracon vanable en funcion oo rendementos 1
[retribuwcion por obxectives, plus de produtividade. ..

Plans de pensions

Seguros de salde

Transporte ou restauracion pagacos

Compensacions por garderia

35. Que posibilidades de formacidn continuada ofrece a
sia empresa aos traballadores? [RESP. MULTIPLE)
Formacion extema

-Formacion in situ (de colegas emmmets !
~Formacion intema (enawla)... ..o
-Mentori

=] 0 LN s G P

Complementn a3 o 1007 00 Salano en caso 0e baxa
medica

[ ST ) ]

Outros incentives econdmicos. Indicar: 1 2

(SE A EMFRESA OFRECE RETRIBUCION VARIAELE)

31. Que area’s da empresa contain cunha retribucidn
variable, en funcion do rendemento? (RESP. MLI_'I'IF'LE}

{SE A EMPRESA OFRECE FORMACION CONTINUADA)

36. Guen elixe os cursos a realizar, o persoal ou a
empresa?

-0 persoal -1
B BINPTESA. oottt ettt et 2
Oufraresposta Indicar: . 000000 . B

37. Cales desas practicas relacionadas co
desenvolvemento da cameira profesional dos empregados
se realizan na sia empresa?

32 Cales desas practicas relacionadas coa conciliacian da
vida familiar e laboral se realizan na sia empresa?

g

Horario fiexible de enirada & saida

5i | Men

Desefio & apiicacion de plans de carmeira para os 1] 2

]

& PIOMocion INtEma que pemmita aos
empregados cofiecer 35 opotunidades & ascenso 1 2
existentes na empresa
Prioridade da promocion ntema a hora de cubnr vacantes 1 5
en postos ntermedios ou directivos
Cwiras medidas de cameira profiesional. Indicar . 2

Xomada de veran

Incremento do periodo vacacsonal

Cpcion do teletraballo

Senvizo de garderia

Si
1
Xomada intensiva, adiantando a hora de saida 1
1
1
1
1
1

Parmisos non refribuidos para termas persoais

Aurments da extension dos permisos de matemidade 1

38. Realiza a sia empresa algunha das seguintes practicas
relacionadas co clima laboral ?

P | B2 | B Ba | bal b3l R ba | R

E@eﬂmum
rmento o3 extension dos permisos o patemicade

legaimente establecidos L

Outras medidss de conciliacion. Indicar:

{SE A EMPRESA OFRECE UN HORARIQ FLEXIBLE)
33. Que porcentaxe dos empregados dispon dun horario
flexible?

-Indicar: % dos traballadores

S | Mon
Medicion do nivel de satisfaccion dos empregados 1 2
{engquisas de ciima laboral)
Mecanismos de participacion na toma de decisions 1 3
{empoderamenta)
Xestion auttnoma de provectos | Posibilidade de que o 1 2
empregade dirixa o proxecto no gue quens traballar
Outras medidas de clima laboral Indicar : 5

{SE A EMPRESA OFRECE A OPCION DO TELETRABALLD)
34. Que porcentaxe dos empregados fai uso da opcion do
teletraballo?

-Indicar. % dos traballadores

39, Con que procedementos conta a sila empresa para
facilitar @ comunicacion entre o persoal € a Direccidn?
({RESP. MULTIPLE)

-50 05 MEcanismos Iega's {representantes. sindicars,

comites de L O S 1
-Reunidns p-enudx:as entre pets.l:d e

Buzins de queas....... - 3
-Charias motvacionais. ... . 4
-Cuiiros. Indicar: ]
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40. E, en xeral, como valora Vde. a capacidade da sia
empresa para atraer talento? E para retelo? E para
desenvolvelo?

Moi Moi

boa | Boa | Mala | mala)
Capacidade para atraer talents 1 2 3 4
Capacidade para reter talento 1 2 3 4
Capacidade para desenvolver talento 1 2 3 4

(SE RESPOMNDE "MALA™ QU "MOI MALA™ NA CAPACIDADE DE
ATRACCION QU NA CAPACIDADE DE RETEMCIOM)

41. A que atrible Vde. esa dificultade da sia empresa para
atraer ou para reter talento? (RESPOSTA MULTI PLE)

-Hai poucos profesionais dispofiibles co perfil requindo....._. ... 1
-(is profesionais esperan mellor salario do que a

empresa pode ofrecer 2
-0 profesionais esperan mellores condicions de traballo

035 qUE 3 BMPrESE PO0e OMBCRT. ...t .3
-0z solicitanes esperan mais estabilidade laboral
dagqueseoiMBCR. 4
-Ouirafs razdnds. Indicar: e B

({SE RESPOMDE "BOA™ QU "MOI BOA™ NA CAPACIDADE DE
RETEMCICN)

42 E cales dos seguintes motives cre Vde. que son os
mais habituais para que un traballador da sda empresa
prefira permanecer ?

(RESPOSTA ESPONTANEA E MULTIFLE, MAX. 3 RESF.)

Termsmbnplmderetar:mdnﬁmm N3 BMpesa. ... 1
-A empresa ofrece unha boa palitica de concliacion

da vida familiar e laboral... R e 2
Mﬁsﬁmm*«ﬂsmamﬁma

-A empresa ofrece un bo plan formative

para o desenrio da camera profesional ... 4
-A empresa ofrece vendadeiras posibilidades de promocion

Ol 3ECENS0 o desenrolo 3 camrera profesional...... -5
-Pola situacion emmm&ddama [i]

-4 empresa aposta pola nnovacion, & punteia
i 5eu sechor e resulta moi competitea.. . T

-0 mercado (a -::mpehen:u}nm offece moitas pnrslbi-:h:ie

laborais na actualidade. ... e B
-Motivos estrtarremepem:-as ..... .2
-Outras razons: o

... PERFIL D0 PERSOAL XESTOR DE TALENTO DA EMPRESA .

44 Sexo dofa entrevistado/a.

45 ldade dola entrevistadola.

-Ata25anos.. 1
-De 28 3 25 anos....
-Dhe 30 2 45 anos._....
D48 a 55 anes.....

4E6. Cargo na empresa.
-Mando intermedio.................

ol L3 RS —

O N s Gl R —

48 Volume de facturacion no 2018,

-Indicar: EUrgs

49 Nomero total de empregadosias.

-ndicar empregados/as
50. Concello no que ten a sede principal.

-Santiago. 1

-Riesto da A Mefropolitana, . . 2

-Onitros Concellos. .3

43. Falemos apgora dos motives dos traballadores para
abandonar woluntariamente a empresa. Cales dos
seguintes motivos considera Vde. que inducen mais
habitualmente aos traballadores da sia empresa a
abandonala ou a cambiar para outra?

(RESPOSTA ESPONTANEA E MULTIFLE, MAX. 3 RESF. 1

-Mon hai un bo plan de retencicn do talento na empresa.......... 1
-A empresa non ofrece unha verdadema posibilidade

e concliacion da vida familiar e laboral
-0i= salarios & demais retribucions son insuficientes. ..
-A empresa non ofrece un ko plan fomativo

para o desenroio da camera profesional... .o 4
-A empresa non ofrece posibilidades reais de
ascenso para o desennolo da cameira profesional...
-Pola situacion econdmica actual da empresa
-A empresa non optou pola innovacian,
quedou cheoleta, @ pouco competitva......
-Falta de esparo para a creatividade...
-Falta de compromiso co empregado..
-Unha mala relacion con cutras persoas.
Motivos estrtamente persoais.............
-Ouras razons:

Maoitas grazas pola sia colaboracidn, que para nos é
de grande utilidade.
Bo dia / tarde.
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