4 trimestre 2011

Si bien el 4° trimestre de 2011 continta con valores
negativos del ICH, tras tocar fondo en el periodo
anterior, parece que podria esperarse un cambio de
tendencia en 2012. Este segundo semestre de 2011
presenta los resultados mas desfavorables del indice
desde su comienzo en 2010, si bien las expectativas
para el proximo trimestre podrian augurar una
evolucion futura favorable  para las variables

relacionadas con el capital humano.
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El ICH resume la vision de un panel de expertos sobre la evolucién reciente y tendencia futura de lo que acontece en el
mercado espafiol relacionado con la gestion de personas. Se obtiene a partir de los resultados de una encuesta a los
Directores de Recursos Humanos de las empresas del Ibex 35 en la que se les pide su opinidn sobre la evolucién reciente
y futura de una serie de variables relacionadas con el capital humano.

El ICH se analiza desde dos perspectivas:
e Situacion actual: refleja la valoracion de la situacién actual, en comparacién con la que habia hace tres meses.

»  Expectativas: refleja la valoracion de la situacion esperada dentro de tres meses, en comparacion con la actual.
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Composicion del ICH
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Los diferentes indicadores que componen el ICH toman valores negativos este trimestre, a excepcion del indicador referido a
la “importancia estratégica de la gestion de personas” que como en periodos anteriores, arrastra el ICH favorablemente.
Destaca el indicador referido a la “posibilidad de encontrar un puesto de trabajo”, que se ha mantenido en negativo durante
todos los periodos analizados.

Ficha técnica

El indice de Capital Humano se calcula como media aritmética de los resultados parciales de situacion actual y expectativas. A
su vez, estos indices se calculan como la media aritmética de los resultados de cada uno de los indicadores de gestién de
personas analizados.

El ICH y sus dos componentes parciales de Situacion actual y Expectativas, pueden tomar valores positivos 0 negativos que
oscilan entre -100 y 100:

e Por encima 0: indica una percepcion favorable/optimista.
e Por debajo de 0: indica una percepcion desfavorable/pesimista.



Situacion Actual vs. Expectativas - 4T 2011
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Retos clave de la funciéon de RRHH

Los expertos han destacado los siguientes retos clave-prioritarios para la funciéon de recursos humanos en los proximos
meses:
- Gestionar el cambio y alinear la cultura,  reto que viene siendo prioritario para la funcién de recursos humanos
desde 2010.
- Implantar medidas de reduccion de costes , aspecto que con tendencia creciente sigue formando parte de las
agendas de los Directores de Recursos Humanos.
- Gestionar el talento y Desarrollar la capacidad dir  ectiva y de liderazgo , aspectos que con tendencia ligeramente
decreciente siguen siendo prioritarios para las empresas del Ibex 35.
- Mejorar la eficiencia de los procesos de recursos h umanos , aspecto que también ha ido creciendo en
importancia desde 2010.

Retos clave para la funcién de recursos humanos - 4T 2011
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El comportamiento de los retos identificados como clave-prioritarios en este trimestre, a lo largo de la vida del ICH ha sido:
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La evolucion de todos los retos de la Funcion de Recursos Humanos a lo largo de la vida del ICH ha sido (los valores
presentados recogen la suma de los retos clave-prioritarios y los que son bastante criticos):
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Datos del Club de Benchmarking

La participacion del DRH en el Comité de Direccion, indicador clave para analizar la importancia estra  tégica de la
gestion de personas en las organizaciones

Segun se desprende de los ultimos analisis del Club de Benchmarking de RRHH de IE Business School, correspondientes al
ejercicio 2010, en el 88% de las compafiias el Director de RRHH forma parte del Comité de Direccién, siendo los sectores de
Farmacia, Gran Consumo y Turismo y Ocio los que presentan los porcentajes mas altos de participacion.

Si tomamos como referencia el macro sector, vemos que es el macro sector Industria el que lidera la apuesta estratégica de
la gestion de personas, con el 94% de empresas que afirman que su DRH forma parte del Comité de Direccion, frente al
macro sector Servicios, con el 84%, como se muestra en el siguiente grafico:
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Participacion del DRH en el Comité de Direccion. Fuente: Club de Benchmarking de RRHH (2011).

La evolucion de la participacion del DRH en el maximo érgano de decision de la empresa ha experimentado un incremento en
los Ultimos 8 afos, pasando del 80% al 88%, como se aprecia en el siguiente grafico, en el que también se puede observar la
evolucion de los macro sectores de Industria y Servicios:
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Evolucion de la participacion del DRH en el Comité de Direccion. Fuente: Club de Benchmarking de RRHH (2011).



Cada dia, el mercado laboral,
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La opinion de los expertos

El cuarto trimes-
tre del pasado
201 | nos muestra

una cierta recupe-
racion del indice
Capital Humano.
Mientras que el anterior trimestre fue el mas ne-
gativo de los dos afos de historia del ICH, este
ultimo nos deja un repunte. Las razones para un
cierto optimismo son el cambio politico que se
ha producido en unas circunstancias de mayoria

Alfonso Jiménez
Socio Director de
PeopleMatters

La ultima oleada
de 201 | permite

observar una co-
José Antonio .
Carazo rriente de mode-
Director de

Capital Humano

g rado optimismo

entre los respon-
sables de la gestion de las personas en las mayores
empresas espafolas. La gestion de RR.HH. vuelve a re-
puntar como actividad estratégica. Gestionar el cambio,
reestructurar la organizacion y dimensionar la plantilla,

Es evidente que en
este cuarto trimes-
tre los directores
de RR.HH. de las
empresas del Ibex
35 muestran unas

Pilar Rojo
Directora del Club
de Benchmarking
de RRHH del IE
Business School

expectativas mas
optimistas que lo que muestra la propia situacion real,
algo que se pergefiaba como posible después del cam-
bio politico y que se hara realidad si ahora cumplimos

absoluta que permiten pensar que el nuevo gobier-
no pueda hacerlo sin complicaciones legislativas.
También parece que el resto de lideres europeos
se han tomado mas en serio su responsabilidad de
liderar Europa. Se han sustituido gobernantes y a la
maxima autoridad monetaria del continente. Todo
ello ha generado importantes incrementos bursatiles
y una cierta esperanza que todos esperan que se
materialice en reformas estructurales al continente
para hacer mds competitivas nuestras economias y
nuestras empresas. B

asegurar la atraccion y retencion del personal clave y
mejorar la eficiencia de los procesos de RR.HH. cobran
de nuevo fuerza como retos prioritarios en la gestion de
las personas. La reduccién de costes pasa a un segundo
plano, cosa légica teniendo en cuenta que con el afo
practicamente finalizado la mayoria de las medidas de
ajuste ya se han tomado para comenzar 2012 con la
maxima prudencia. Los cambios en la panorama politico
espanol y en el entorno de la Unién Europea también
justifican ciertas dosis de optimismo. B

con los deberes pendientes. Para estos directores, la
importancia estratégica de la direccién de personas
se vuelve a considerar clave, como no podia ser de
otra manera. El reto de alinear la estrategia de gestién
de personas con la estrategia de la organizacién nos
lleva de nuevo a la esencia de la funcién, que puede
no significar nada si no aporta valor al negocio. Pero
no olvidemos que para que las personas aporten es
esencial su compromiso, sus competencias y darles la
oportunidad de que las pongan en juego. B

Empresas participantes en el ICH:

Abengoa, Abertis,Acciona,ArcelorMittal, Banco Popular, Banco de Sabadell, Banco Santander, Bankinter, Banesto*,
BBVA, BME, CaixaBank, Enagas, Endesa, FCC, Ferrovial, Gamesa, Gas Natural Fenosa, Grifols, Iberdrola Renovables*,
IAG, Inditex, Indra, Mediaset, OHL, Red Eléctrica, Repsol YPF, Sacyr Vallehermoso, Técnicas Reunidas, Telefénica.

* Empresas pertenecientes a lbex35 en periodos anteriores.
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