tecnologias de la informacio

Radiografia
de los Recursos
Humanos en el sector de Tl

¢Cual es la situacion actual del sector de Tecnologias de la Informacion en cuan-
to a gestion de personas se refiere? / Qué estan haciendo los departamentos de
Recursos Humanos de estas empresas para adaptar y administrar sus plantillas
a la demanda del mercado? En este reportaje intentaremos responder a éstas y
otras preguntas realizando una detallada radiografia del sector de Tl en ambitos
como la seleccion, la formacion, el talento o la remuneracion.

Aunque menos que a otros sectores, la crisis eco-
némica también le esta pasando factura al mer-
cado de las Tecnologias de la Informacion en
Espana. Segun los datos aportados por la Asocia-
cién de Empresas de Electronica, Tecnologias de
la Informacion, Telecomunicaciones y Contenidos
Digitales (AMETIC) en el informe “Las Tecnologi-
as de la Informacién en Espana en 20117 su factu-
racion se redujo el ano pasado un 2,1% hasta
alcanzar un volumen de 17.725 millones de euros.
Incluso, el descenso es mayor al obtenido por la
economia espanola en su conjunto, por lo que su
aportacion, en términos PIB, ha pasado del 2,3%
en 2010 al 1,5% en 2011.

En este contexto, tanto los responsables de las
organizaciones como de sus departamentos de
Recursos Humanos tienen que hilar muy fino
para gestionar adecuadamente sus plantillas,
que, por otro lado, estdn compuestas por profe-
sionales con un perfil muy cualificado. Asi, su
principal prioridad se esta convirtiendo en opti-
mizar el coste de sus empleados. “Este tipo de
empresas vende, principalmente, horas/hombre,
y, por lo tanto, los costes salariales estaran soste-
nidos, siempre y cuando los empleados tengan
ocupacion, es decir, un proyecto asignado’; expli-
ca Santiago Espinosa de los Monteros, gerente
del area de Capital Humano de Mercer. Para el
directivo, “la gestién del banquillo (aquellos
empleados que no estan asignados a ningun pro-
yecto), que siempre ha sido uno de los principa-

les quebraderos de cabeza en este tipo de nego-
cio, ahora que los proyectos decrecen y que los
precios se deben reajustar, se convierte en el fac-
tor clave’, asegura.

Por eso, hay algunas empresas que estan apos-
tando por ajustar su plantilla, como Telefonica,
cuyo ERE supondra entre 2011 y 2013 la salida de
unos 6.500 empleados. En cambio, como afirma
Coral Gonzalez, directora de PeopleMatters, hay
otras companias “que estan buscando formulas
alternativas a la reduccion de los puestos de tra-
bajo” Este es el caso, por ejemplo, de Vodafone,
gue durante este ano toda su plantilla tendra dos
semanas de suspension de empleo y sueldo, y se
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Espana 20117 En él se hallan unas respuestas
muy reveladoras en cuanto a los cambios organi-
zativos que estan experimentando las compani-
as. El 47% de los encuestados manifiesta haber
aligerado las estructuras en su estructura jerar-
quica; el 65% ha reducido y unificado divisiones
o departamentos; un 47% ha incrementado sub-
contrataciones; un 29% ha disminuido presu-
puestos de formacion; y un 47% ha rebajado su
presupuesto de marketing. “A pesar de todo ello’;
puntualiza Carles Castilla, director general de
Grupo Castilla, “més de la mitad de los encuesta-
dos (51%) indica que esta contratando nuevos
empleados” Eso, independientemente de que de
forma simultanea se puedan producir despidos
de otro tipo de profesionales, porque, como ana-
de el directivo, “debido a la crisis, el 24% de las
organizaciones espanolas participantes en el
estudio manifestd haber reducido sus plantillas
en 2011”7 Ahora bien, con respecto a 2012, el 35%
de los encuestados afirma su intencion de crecer
en numero de empleados y, entre éstos, un 12%
lo hara por encima del 10%. Si ampliamos el pla-

Las perspectivas que se presentan para 2013 son las
de la necesidad de tener una mayor especializacion
en perfiles cualificados y atraccion del talento

recortara durante este ejercicio un 10% su salario
variable.

Precisamente, a la hora de abordar como las
empresas estan ajustando sus estructuras a las nece-
sidades actuales encontramos un reciente estudio
realizado por la consultora Signium International,
y patrocinado por Grupo Castilla, denominado
“Gestion de los Recursos Humanos en empresas
del sector de Tecnologias de la Informacion en

zo a tres anos, el 35% pasa a un 76%, y el 12% a
un 18%.

Seleccion

A pesar de todo, las empresas del sector deTl, por
tanto, parece que siguen contratando. De hecho,
segun el citado estudio de AMETIC, durante el
ano pasado se han conseguido crear 232 nuevos
puestos de trabajo netos hasta llegar a un total de

(Cuales son actualmente las principales prioridades y necesidades de su

departamento?

Sandra Martinez Plaza,
HR manager Spain
de HR Access

Las necesidades de nues-
tro departamento se cen-
tran en conseguir una
mayor homogeneizacion
y optimizacion de proce-
sos y herramientas de
gestion de RRHH, para
poder dedicarnos a lo que
realmente aporta valor.
Ademas, queremos pro-
porcionar un modelo
interno de gestion de Recursos Humanos que dote a
HRA de experiencia propia que nos ayude a ofrecer un
mejor servicio a nuestros clientes. Este Ultimo aspecto
esta también en relacion directa con nuestra prioridad,
que es facilitar el cambio dentro de la organizacion,
potenciando la cultura de atencion al cliente.

Monica Fierro Martin,
directora de Desarrollo de Personas
de Tecnocom

Diego Saenz,
vicepresident HR
de T-Systems Iberia

La gestion del talento con-
tinda siendo una prioridad
absoluta. Nuestro éxito
depende de captar vy fideli-
zar en todo momento a los
mejores talentos deTl, y
tener a los futuros lideres
en el lugar mas idéneo. Sin
embargo, la presion para |
desarrollar el talento en la
organizacién supone un
reto diario. Donde antes el tiempo considerado necesario
para formar a futuros lideres podia abarcar cinco anos,
actualmente se ve muy disminuido y, en algunos casos,
es menor de un ano. En definitiva, necesitamos personas
comprometidas con su propio desarrollo, con adquirir
nuevos conocimientos y con asumir nuevos retos.

Estamos focalizados en el
desarrollo de las acciones
del plan estratégico de la
empresa, que recaen bajo
la responsabilidad de
RRHH. Estamos orientados
hacia la gestion del cam-
bio, la mejora de los proce-
sos y la adaptacion del per-
sonal a los retos futuros de
la empresa: el soporte
directo a negocio por medio de los business partners y el
foco en desarrollo de personas son nuestras prioridades.
Eso si, nuestro plan estratégico no se limita a este ano.
Mas aun, es una labor a medio y largo plazo. En gestion
del cambio o en gestion de desarrollo de persona no siem-
pre los resultados pueden verse inmediatamente.
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La remuneracion del sector Tl
En este grafico se aprecia la remuneracién media de los directivos, mandos y empleados del mer-
cado deTl comparado con la media nacional del resto de sectores.
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Fuente: Informe de Remuneraciones ICSA Grupo 2012.
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194.820 empleados, un 0,1% mas que en 2010.
Para Castilla, “el sectorTIC es, a dia de hoy, uno
de los mas activos en contratacion de personal.
Ademas, la evolucién constante de las nuevas
tecnologias genera nuevos perfiles de candida-
tos en los que se solicitan dos caracteristicas
esenciales: capacidad de innovacion y experien-
cia’] afirma. Ahora bien, si podriamos hablar de
que se estad produciendo una seleccion mas
racional, como explica Espinosa de los Monteros,
de Mercer: “La seleccion se ha ralentizado brus-
camente. Mientras hace unos anos las empresas
del sector contrataban a la salida de las universi-
dades a “toneladas” de jévenes prometiendo
carreras profesionales rapidas e incrementos
salariales continuos, ahora las condiciones se
han modificado” Se ha reducido la cantidad de
incorporaciones y se han vuelto mas selectivas,
“buscando jovenes mas polivalentes con capaci-
dad de innovar, con alto nivel de sacrificio, y
sobre todo haciéndoles conscientes de que las
cosas han cambiado’] anade.

En cuanto a los perfiles mas demandados, se
encuentran “los programadores en lenguajes
web y orientados a objetos y los consultores
SAP" matiza Cristina Morales, directora de Busi-
ness & Technology de Adecco Professional. Ade-
mads, anade, “durante los ultimos anos ha surgi-
do la necesidad de profesionales en nuevas areas
como son Business Intelligence y aplicaciones
web para el mévil. Sin embargo, el niumero de
profesionales con experiencia en estas nuevas
areas emergentes es aun escaso, por lo que los
departamentos de Recursos Humanos encuen-
tran dificultades en la busqueda y selecciéon de
estos perfiles”

Esta afirmacion la corrobora el “I Observatorio
del Empleo TIC en Espana’] un documento desa-
rrollado y presentado hace poco por el portal de
empleoTicjob.es. Este constata la escasez de pro-
fesionales cualificados para cubrir las vacantes
laborales que precisa el sector deTl en Espana, y
que son: programadores en Java/J2EE, Oracle,
Unix y DB2. El portal, ademas, identifica cuatro
fuentes de desajustes entre la oferta y la deman-
da: la formacion, la especializacion, la experien-
cia y la ubicacion. Todos ellos tienen tres conse-
cuencias directas sobre el empleo. En primer
lugar, existe una dificultad manifiesta a la hora de
encontrar talentos por parte de las empresas. En
segundo término, esta tendencia se va a amplifi-
car a largo plazo porque se prevé que el nimero
de alumnos que acaban con un diploma siga
bajando en los proximos dos anos hasta llegar al

40% respecto a los niveles de 2007. Y en tercer
lugar, las empresas piden cada vez mas candida-
tos con experiencia profesional, lo que hace que la
incorporacion de los recién licenciados al merca-
do laboral sea mas complicada, lo cual repercute
directamente en los sueldos.

Por ejemplo, la empresa HR Access mantiene
una estrategia de seleccién invariable este ano.
Segun Sandra Martinez Plaza, directora de Recur-
sos Humanos de HR Access Spain: “Intentamos

dos, los portales de empleo y la las redes sociales,
gue se posicionan como fuente de candidatos para
todo tipo de perfiles, no solo técnicos o junior. En
cambio, se hace muy poco uso de los headhunters
y de los anuncios de empleo.

Y a estas tendencias en cuanto a seleccion, se
une otra que la crisis ha impulsado con mucha
fuerza: la contratacién de profesionales indepen-
dientes o freelances por proyectos para hacer fren-
te a los picos de trabajo. Este tipo de contratacio-
nes sirve como como medida de contencién de la
masa salarial, ademas de que, al producirse de for-
ma esporadica, “no incrementa los costes de ban-
quillo’} anade Espinosa de los Monteros.

Formacion y talento

El ambito de la seleccion no es el Unico que ha
experimentado cambios en las empresas deTl. La
formacién también se ha visto afectada desde
varios puntos de vista que resume Gonzalez, de
PeopleMatters: “Los gastos de formacioén se estan
ajustando a través de la reduccion de costes exter-
nos, el incremento de la formacion impartida y
desarrollada por profesionales internos y el
aumento de la utilizacion de las nuevas tecnologi-
as para este fin; asegura. Ademas, la directiva con-
firma que actualmente la formacién se centra en
aspectos clave del negocio como puede ser “el
reciclaje para generar mas polivalencia en diferen-
tes tecnologias” o “el refuerzo de capacidades
para el desarrollo de negocio”

En otras palabras, este apartado ha sufrido una
serie de recortes de los que se ha pasado del “café
para todos” a una inversion estratégica exclusiva
para empleados en los que merezca la pena inver-
tir. Esto es, se empieza a enlazar la formacion con
el talento, recayendo en este colectivo la mayor
parte de los programas formativos de las organi-

Los profesionales buenos siguen encontrando trabajo
en el sector, con la diferencia de que ahora tienen que aceptar
condiciones menos ventajosas en cuanto a sueldo y carrera

identificar y atraer a los perfiles que poseen una
fuerte cultura de atencién al cliente, y con poten-
cial para desarrollarse en un entorno multicultu-
ral” Para ello, utilizan distintos canales para poder
adaptarse mejor al perfil requerido, incluidas las
redes sociales. Precisamente, las companhias de Tl
son unas de las que mas uso hacen de estas herra-
mientas para ese fin. Asi lo pone de manifiesto el
estudio de Signium International, que destaca
como métodos de seleccidn en el sector tecnolo-
gico las fuentes propias, los entornos de emplea-

cion, la edad, el género y la remuneracion.

Director general

No universitaria: 16,7%
Universitario: 45,1%
Master o Posgrado: 38,2%

<30 anos: 2,8%

30 a 40 anos: 33,9%
40 a 50 anos: 43,7%
>50 anos: 19,6%

Mujer: 8,3%
Hombre: 91,7%

74.475 €

Formacion

Edad

Género

Remuneracion

Los cargos y sus caracteristicas

Esta es una aproximacion a las caracteristicas que tiene cada uno de los cargos que estan presen-
tes en las empresas de Tecnologias de la Informacién. En él se puede comparar el tipo de forma-

Mando intermedio

No universitaria: 16%
Universitario: 84%

<30 anos: 19%
30 a 40 anos: 65%
>40 anos: 16%

Mujer: 15%
Hombre: 85%

38.571 €

Fuente: Informe de Remuneraciones, elaborado por ICSA y La Salle. 2012.

zaciones. Por ejemplo, en el caso de la empresa
Hays, ese apartado se centra sobre todo en los
consultores, con el fin de estén “mas capacitados
para dar la mejor respuesta a las necesidades del
mercado laboral, algo muy importante en un
entorno en constante evolucion’] explica Sergio
Hinchado, manager del Negocio IT de Hays.

Y paralelamente a esto, hay un mayor control
por parte de las companias sobre los resultados
de estos procesos mediante seguimientos perio-
dicos. No hay que olvidar que, en esta época de

Empleado

No universitaria: 28%
Universitario: 72%

<30 anos: 64%
30 a 40 anos: 31%
>40 anos: 5%

Mujer: 18%
Hombre: 82%

22.192 €
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contencion salarial y de gastos e inversiones, la
identificacion del talento se convierte en el aspec-
to basico de toda politica de Recursos Humanos.
Esta es, sin ir mas lejos, la principal prioridad de
Tecnocom, y cuya estrategia de gestion comien-
za con “la evaluacién de las capacidades dispo-
nibles; la atraccidon y seleccion de los mejores; la
creacion de lideres dentro de la organizacion; y
el diseno de modelos de compensacion que
impulsen el crecimiento y el desarrollo del poten-
cial’] confirma Méonica Fierro Martin, directora de
Desarrollo de Personas de la empresa.

Remuneracion

Y si los departamentos de Recursos Humanos
han tenido que replantear su forma de hacer las
cosas en las areas anteriores, no ha sido menos
en politica retributiva. A pesar del grado de espe-
cializacién y cualificacion de los profesionales de
estas empresas, lo cierto es que la situacion eco-
ndmica supone un freno para el reconocimiento
salarial de los profesionales del sector deTlI. Asi,
al menos, figura en el “Estudio de Remuneracio-
nes del Sector IT’, elaborado conjuntamente
entre ICSA y La Salle, con la colaboracion de
Laboris.net. El doctor August Climent, director
del grado universitario en Ingenieria Informatica
de La Salle Campus Barcelona, constata que aun
existiendo un alto nivel de ocupacion en especia-
lidades como informatica, telecomunicaciones y
multimedia “apenas se ve reflejado en una mejor
retribucion”; y anade que la importancia que tie-
nen la tecnologia y sus profesionales en la activi-
dad econdmica de nuestro pais “deberia ser reco-
nocida en las diferentes tipos de organizaciones,
confiriéndoles un mayor protagonismo en la ges-
tion empresarial”

Y es que, tanto directivos y mandos intermedios
como empleados apenas sobresalen respecto al
global de la politica retributiva en Espafna. Los pri-
meros cobran de media 73.475 euros al ano en el
sector de Tl, mientras que la media nacional esta
en 73.271 euros, lo que solamente supone un
0,28% de mas. La distancia crece en los mandos,
con una retribucién de 38.571 euros frente a los
37.229 euros de la media nacional, un 3,48% mas.
Donde se produce una mayor diferencia, concreta-
mente un 4%, es en los empleados u operarios.
Los del sector de Tl estdn en 22.192 euros frente a
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los 21.304 de la media nacional. “En Espana se
sigue infravalorando a los profesionales del sector
IT” opina Ernesto Poveda, presidente de ICSA Gru-
po y director del informe. “Y es alarmante’; con-
tinda, “su escasa presencia en los 6rganos de
direccion de las organizaciones”

Y es que, en general, se estd produciendo un
ajuste salarial en el sector. Segun el citado infor-
me “LasTecnologias de la Informacidon en Espa-
na 2011 el coste salarial medio por empleado ha

por las TIC como medio para combatir la crisis y
conseguir una mayor eficiencia en sus procesos,
para lo cual precisan de estos profesionales.

Si resulta importante que las areas de RRHH
aseguren que las organizaciones cuentan con un
liderazgo “resiliente, innovador y estratégico’; en
palabras de Gonzalez, de Peoplematters; “capaz
de impulsar el cambio que necesita la organiza-
cién y con un fuerte foco en la productividad vy el
desarrollo de negocio”

El sector de Tl es uno de los menos damnificados laboralmente por
el entorno economico en el que nos movemos en la actualidad

disminuido un 6,4% respecto a 2010, a la vez que
ha aumentado el porcentaje de titulados, pasan-
do del 61,4% de la plantilla en ese ano al 62,4%
en 2011. Ademads, segun Gonzélez, de People-
matters, se estd produciendo el fendmeno de
que “la retribucion variable vinculada a la activi-
dad comercial se ajusta para alinear mas los
objetivos e intereses de la compahia con la retri-
bucién finalmente percibida”’Y anade: “Acciones
como congelaciones o reducciones salariales o
la vinculacién del incremento a la evolucion de
los margenes forman parte del dia a dia de estas
organizaciones”

Perspectivas

Todas estas politicas de personal estan requi-
riendo de un gran esfuerzo por parte de los
departamentos de Recursos Humanos de las
empresas deTl, tanto por su implantacion como
por la asimilacion por parte de la plantilla.
Segun Morales, de Adecco Professional:
“Hemos pasado de una situacién de pleno
empleo, en la que era complicado atraer a los
candidatos a nuevas oportunidades profesiona-
les, a una mayor disponibilidad de profesionales
dispuestos a valorar nuevas ofertas” Incluso, con-
sidera, “hay casos de personas desempleadas por
finalizacion de su proyecto, aunque sus posibili-
dades de reubicacion son muy altas y en tiempos
cortos”Y es que las empresas siguen apostando

A juicio de los expertos consultados para la
realizacion de este reportaje, también es impor-
tante que estos departamentos avancen en la
mejora de su gestion, trabajando, segun Fierro
Martin, de Tecnocom, en el “adecuado dimen-
sionamiento de los Recursos Humanos al tama-
no de la organizacidn, a las caracteristicas de los
procesos y a la situacion del mercado; en la
empleabilidad interna de las personas; en el
rendimiento; y en la estructura de costes de la
plantilla”

Todo ello sin olvidar un punto importante en
las multinacionales de Tl: la movilidad interna-
cional.Y es que esto asegura “la velocidad en el
desarrollo sostenible del negocio exterior, mejo-
ra la eficiencia y productividad, permite no per-
der talento altamente cualificado y es una fuente
de oportunidades para el desarrollo de las carre-
ras profesionales’, confirma Gonzéalez, de People-
matters.

Y por ultimo, los departamentos de Recursos
Humanos deben centrar sus esfuerzos en la iden-
tificacion y gestion del talento, porque sobre esta
base se podra construir el futuro de las empresas
cuando se deje atras la crisis. Como bien dice
Espinosa de los Monteros, de Mercer, “si se des-
cuida el talento ahora, el coche no estara prepa-
rado para el pistoletazo de salida” l
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