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1. Presentacion, propdsitos, objetivos

Propositos y objetivos de la encuesta CIER

1. Conocer las caracteristicas demograficas de las empresas.

Descripcion general

- Esta encuesta continua y mejora el trabajo que se ha

) ) 2. Conocer el grado de madurez de las empresas en sus
venido realizando en la CIER. 9 P

.. . . . procesos, practicas y resultados en la gestion del capital
- Promueve el conocimiento, la experiencia y mejores

. humano.
practicas entre las empresas del sector.

L . 3. Identificar fortalezas, aspectos a mejorar, debilidades
- Se trata de un proceso de medicion basado en la mejora P ! Y

. recomendaciones Para prepararse a Nuevos escenarios.
continua.

4. Identificar buenas practicas en las empresas del sector.
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-
2. Metodologia .cner

Trayectoria integral desde la encuesta hasta el informe ejecutivo

| 4

Vision general del flujo de trabajo

o T o BN

Optimizaciéon del . . Analisis y validacion de Armado del informe final y
. Envio del formulario ..
formulario resultados presentacion
e Formulario iterativo (mejora e Formulario autocompletable. e Procesamientoy modelado de e Informe ejecutivo de resultados
continua). e Guia instructiva paso a paso. datos. e Dashboard interactivo
e Proceso vivo de recoleccion. e FEscala Likert (1-4). e Envio de borrador a empresas. e Presentacion a comunidad CIER

e Modelo de madurez 2024-2025 e Publicacion en Power BI.



2. Metodologia

Evolucion a indicadores de madurez

Método de calculo para cada proceso/dimensién

Escala Likert

_

Faltao . . L.
. Baja Media Maxima
ausencia de
madurez madurez madurez
madurez

N\ J
Y

- Cada dimensién engloba varias preguntas.
- Cada respuesta se valorade1a 4.
- El promedio de esas puntuaciones determina el nivel

de madurez de la dimension.

)

indice General de —
Madurez Empresa A —



2. Metodologia
Ejemplos

Ejemplo1

¢Cuantos empleados son evaluados por competencias en relaciéon al total de empleados de la empresa?

- Se evalla un porcentaje minimo de empleados (menos del 10%).
- Se evalla a un porcentaje moderado de empleados (entre el 10% y el 30%).

- Se evalla a un porcentaje significativo de empleados (entre el 30% y el 70%).

- Se evalla a la mayoria o a todos los empleados (mas del 70%).



2. Metodologia
Ejemplos

Ejemplo 2

¢cLa planificacion del capital humano considera la retencion de talento clave en la organizacion?

- No se considera la retencidn de talento clave.

- Se considera ocasionalmente, frente a algunas posiciones.

- Se considera la retencion, solo para posiciones criticas.

- Se considera la retencion, solo para posiciones criticas.




2. Metodologia

El modelo de Madurez (mirada integral de la gestion)

Capitulo Dimensiones Incluidas

/
o Disefio

p —

P

I
inclusion y compromiso social

-

)

1. Diseio

Disefio organizativo

&

®%

Estrategia RRHH

2. Procesos

Seleccidn de personas

Formacidén de personas

Programas de pasantias

Gestién por competencias

Evaluacion de desempefio

3. Talento

Gestidn de talento

4. Compensaciones y
beneficios

Gestion de la compensacion y beneficios

5. Analitica de datos

Analitica aplicada a las personas

6. Planificaciéon del capital
humano

Planificacion del capital humano

Planificacién de la sucesion / Retiro

Politica de sucesion

Desarrollo del liderazgo

7. Politica de sostenibilidad,
inclusién y compromiso
social

Gobernanza, Sostenibilidad

Integraciéon intergeneracional

8. Cultura Organizacional

Gestidn de la cultura

Gestion del cambio
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3. Caracterizacién de la muestra

Empresas participantes de la encuesta

Participacion por pais

I_._
EC HN MX PY

CR RD PE oL GT AR BO PA sv uy BR

=> Estabilidad en la muestra: 34 empresas en 2024 vs. 31 en 2025, manteniendo comparabilidad.
—> Liderazgo regional: Centroamérica mantiene su posicién como mercado principal.



3. Caracterizaciéon de la muestra ﬁger

Empresas participantes de la encuesta

Distribucion segun total de empleados Distribucion segun tipo de negocio (2025)
34

>5000 12% 31

10%
1000-5000 15% Otros - 16%

500-1000 .
Mixta - 35.5%

Transporte - 13%
0-500

.. s mao
2024 2025 Distribucion - 29%

- Crecimiento de empresas grandes (+500 empleados): incremento en el porcentaje de entidades de gran tamano. (+15pp vs 2024)



3. Caracterizacién de la muestra

Proporcion Varones y mujeres de la plantilla

Varones vs mujeres por organizacion

12%
14%  14% g9

15% 14% 16% » Mujeres
24% 279 28% 594, 24% 22% 22% 21% 21%  22% 9%
29%  30% 30% 29%

26% 26% 27% Varon
35% 32% 36% arones
50% 529

9% : 88%
86% S50 o 2o

76%)

85% 86%
71%[ 70% 8 70%

9% 7% 79% 9% 81
gE _ e 74% 74% 0 739%
65% 68%)

40%

Al A2 A3 Bl BR1 C1 (€2 C3 CR2 CR4 CR5 CR6 CR7 CR8 CR9 ES2 Gl G2 MX1 P1

PS5 P6 PA2 PY1l RD1 RD2 RD3 RD4 RD5 RD6 U1l

-> La participacion masculina supera ampliamente a la femenina en la mayoria de las plantillas organizacionales.




3. Caracterizacién de la muestra

Varones vs mujeres por organizacion y posicion N1

13% 14%
220 17%

25% =
29%

35% 36%

42% a5y 43%

47%
63%

Proporcion de varones y mujeres que ocupan posiciones directivas

20%

18% Mujeres
24% 23%

29%
35% . Varones
40%

50%
57%

83%

100%100%

Al A2 A3 Bl BR1 C1

C2 (C3 CR2 CR4 CR5 CR6 CR7 CR8 CR9 ES2 G1 G2 MX1 P1

179

PS P6 PA2 PY1l RD1 RD2 RD3 RD4 RD5 RD6 U1l

= En la mayoria de las empresas varones y mujeres comparten posiciones directivas

281
4



3. Caracterizacién de la muestra cler

Composicion de las plantillas considerando antiguedad del persona

Composicion segun antigliedad en la organizacién

12% 8% 13% 11% 12% 9% 11% 8% 7% 9% 8% 7% 11%  13% Car!tiﬁiad de empleados con una
antigiiedad menor a 2 anos
5% 25% 25% L 22%  24% s tav  dew 9% 11% 24% 24% 22%

138 | 15% Cantidad de empleados con
20% <7 2% 16% 17% 8% alx% " una antigliedad de 2y
30% - . 18% 17% menos de 6 afios
12% |
39% Eu 26% 14% Cantidad de empleados con

- . P 37 31% 27% . . una antigiiedad de 6 y
i 249 23% 25% 37% b7% menos de 11 afos

20%) 45% . 19y 329 o 52% Cantidad de empleados con una
sl ) o . antigiiedad de 12 y menos de 20
60% ~ 20% 64% 8% % 1 135 . afios

Cantidad de empleados con una
antigliedad mayor a 20 afios.

1997’

[
30

RD4 RD5 RD6 Ul

6% ' 7% 4%

Al A2 A3 Bl BR1 C1 C2 (C3 CR2 CR4 CR5 CR6 CR7 CR8 CR9 ES2 Gl G2 MX1 P1 P5 P6 PA2 PYl RD1 RD2 RD3

= En la mayoria de las empresas predominan personas con 6 anos de antigledad o mas.



3. Caracterizacién de la muestra

Antigledad del personal

Composicion de las plantillas considerando antigiiedad del personal

Cant. Empleados

65 -
60 -
55 1
50 -
45 A
40 -
35
30 -
25 1
20 -
15 -
10 -

0 -
Al CR9 C3 P6 RD4 A3 Bl BR1 C1 (€2 CR2 CR4 CR5 CR6 CR7 CR8 ES2 G1 MX1 P1 P5 PA2 PY1 RD2 RD3 RDS Ul A2 G2 RD1 RDé6

=> Se observa un perfil consolidado, con colaboradores que acumulan 6 aflos o mas en |la organizacion.

< 2 afios

2 -5afos

6 - 10 afios

12 - 19 aifos

20+ afos




3. Caracterizacién de la muestra

Cualificacion del personal

Composicion segun cualificacion de la plantilla

53%

49%
10%

2%

;95 3490 509
12%

% 1% 29
Al A2 A3

50%

2%

129%

1%
B1

12%

BR1

26%

49%

c1

20%

27%

11%

c2

11%

1%

2%

42%

16%

9%
0%

7%

38%

9%

22%

5%

(7%]
(=]

4%

1%

30%

5%

19%

4%

C3 CR2 CR4 CR5

1%

4%

30%

CR6

1%
2%
5%
199
57%
15%
16%
0%
33% 29%
CR8 CR9

8%
149
0%
29%
16%
5%
22%
53%
41%
ES2 G1

17 %

pEL

G2

1%
39%
53%
5%
139
439
37%
MX1 P1

12%

5%

48%

4%

30%

4%

3%

47%

2%

38%

P6

15%

0%

6%

PA2

18%

0%
11%)
0%

24%

14%)

PY1

22%

14%

42%

RD1

3% 4%
12%
35%
28%
20%
57
0%
7 8%
27%
449%)
43%
38%
27%
18%
14%

RD2 RD3 RD4 RD5 RD6

- Aumenta el porcentaje de personal con titulo universitario, aunque persiste un segmento sin formacién formal.
= Crecen las empresas con colaboradores de educacién superior, pese a casos sin estudios formales.

22%

4%

5%

12%)

20%)

v}
[}

9%

18%

&5

% Sin educacién formal

% Secundario incompleto

% Secundario completo

% Terciario incompleto

% Terciario completo

% Universitarios incompletos
% Universitario completo

% Posgrado completo



3. Caracterizacién de la muestra

En Resumen...

Mensajes claves

- La alta tasa de respuesta confirma el compromiso del sector con el desarrollo del capital humano.

- La encuesta cubre una muestra diversa en términos de ubicacién geografica y tipo de empresa.

- Pese a un perfil de plantilla mayoritariamente masculino, crece |la presencia femenina en puestos directivos.

- Predomina el talento con antigiiedad (6 aflos 0 mas), mientras la incorporacion de perfiles jéovenes sigue siendo limitada.

- Los niveles educativos son heterogéneos y aun existen colaboradores sin formacién formal, lo que subraya la necesidad de programas de

capacitacion.
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4. Resultados

Indice de Madurez Global CIER (promedio de capitulos)

Madurez Global

3,4 3,5 33 .
3,2 ’ [ *\
1
28 2,9 3,0 ' 28 2,9 !
2,7 27 2,7 2,7 26 26 26 2,7 ! !
24 | |
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
T 1
1. Disefio 2. Proceso 3. Talento 4. Compensacion 5. Analitica 6. Planificacion 7. Politicade 8. Cultura ! Total Madurez
y Beneficios de Datos del Capital Sostenibilidad..  Organizacional , |
\ 1

Humano

Escala Likert

Falta o . . -
. Baja Media Maxima
ausencia de
madurez madurez madurez
madurez

*PowerBl:https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiYmY4NmEWMjItMDk2NyOOY;jRiLThiY2EtNTUSNWUWNTNhMDCc5liwidCI61jNIMDUXM2Q2LTY4ZmEtNDE2ZS04ZG UXLTZNWNKYZMXxOWZmYSIsimMiOjR9& pageName=b0f79f5e70987a88c76b



https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiYmY4NmEwMjItMDk2Ny00YjRiLThiY2EtNTU5NWUwNTNhMDc5IiwidCI6IjNlMDUxM2Q2LTY4ZmEtNDE2ZS04ZGUxLTZjNWNkYzMxOWZmYSIsImMiOjR9&pageName=b0f79f5e70987a88c76b
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiYmY4NmEwMjItMDk2Ny00YjRiLThiY2EtNTU5NWUwNTNhMDc5IiwidCI6IjNlMDUxM2Q2LTY4ZmEtNDE2ZS04ZGUxLTZjNWNkYzMxOWZmYSIsImMiOjR9&pageName=b0f79f5e70987a88c76b
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiYmY4NmEwMjItMDk2Ny00YjRiLThiY2EtNTU5NWUwNTNhMDc5IiwidCI6IjNlMDUxM2Q2LTY4ZmEtNDE2ZS04ZGUxLTZjNWNkYzMxOWZmYSIsImMiOjR9&pageName=b0f79f5e70987a88c76b

4. Resultados

Indice de Madurez Global 2025
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=> Los resultados muestran que las empresas que participaron tienen aun aspectos por desarrollar para alcanzar la Madurez.
-> Cerca del 50 % de las empresas se encuentra en rango de ausencia/bajo nivel de madurez y el resto se distribuye mayormente en el nivel medio.



4. Resultados

l. Diseno (caracteristicas de la estrategia y diseno del negocio)

Por Pais R
[ \

! 1

| |

! 1

! 1

! 1

| |
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=> Los resultados muestran madurez en la mayoria de las empresas tanto en el disefio de la organizacién y el negocio como en |a estrategia de desarrollo del
capital humano.



4. Resultados

Il. Procesos (seleccidn, formacion, competencias y desempeno)

&5

Por Pais R
[ \
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=> Los resultados evidencian madurez en |la mayoria de las empresas, tanto en el disefio como en |la ejecucion de los procesos tradicionales de
gestion de personas.



4. Resultados

lll. Talento

Por Pais
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- Un tercio de las empresas ha alcanzado madurez en la gestién del Talento, sin embargo, en la mitad sigue siendo un area deficitaria.



4. Resultados

IV. Compensaciones y beneficios

Por Pais

_______
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- En la mayoria de las empresas, la cartera de beneficios a medida y la inclusion de programas de remuneraciéon variable de amplio alcance son
areas clave por desarrollar.



4. Resultados

V. Analitica de datos

Por Pais

_______
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- Solo un tercio de las compafias aplica ciencia de datos e IA en |a gestion de personas; para la mayoria, sigue siendo un area pendiente de
desarrollo.



4. Resultados

VI.Planificacion del capital humano

Por Pais

_______
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- La mayoria de las empresas avanza en la planificacién del desarrollo de sus colaboradores, |la preparaciéon de sucesores y |a identificacion de
lideres para la transformacion.



4. Resultados

VII. Politica de Sostenibilidad, inclusion y compromiso social
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Por Pais

_______
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- Cerca del 50% de las empresas ha desarrollado politicas de sostenibilidad, gobernanza, inclusiéon y compromiso con la comunidad; el resto debe
continuar fortaleciendo estas areas.



4. Resultados

VIII. Cultura y cambio organizacional

Por Pais R
[ \
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- Un tercio de las empresas ha logrado madurez en la gestion del cambio y en |a cultura organizacional.




4. Resultados

Sintesis por Capitulos

Compensaciones y

Diseio Procesos Talento . .
Beneficios
e Arquitectura de la organizacion e Seleccion de personas en lugary e Necesidad de definir talento e Programasde remuneraciones
acorde al negocio. tareas adecuadas. acorde a empresa, personas, acordes a la normativa,
e Disefoy estrategia alineados e Buenas practicas de formaciony generoy edades. compley@lad del puestoy
. . e Retencion de talento en algunos equidad interna.
e Formulacion de procesos segun desarrollo. . R . .
) ] o niveles de la organizacion. e Variedad de beneficios
tipo de negocio. ° AlcanceAde la capacwtacw?n, e Falta movilidad ascendente para propuestos.
evaluacion de desempeno nuevas generaciones. e Plan de remuneracion variable
dispar. alcanza parcialmente a los
e Modelo de competencias empleados.

parcialmente implementado.

8

Analitica de datos Planificacion del Capital Cultura.y ca.\mblo Gobernanza, Sostenibilidad
Humano Organizacional

e Progresiva adopcion de nuevas e Avancesen materia de e Necesidad de adaptar las e Buenas practicas en materia de
herramientas de gestion. sucesoresy preparacion de culturas organizacionales a las trabajo decente, cuidado del

e |Aesunatarea pendiente. lideres. nuevas generaciones. medio ambiente e inclusion.

e Necesidad de flexibilidad e [Estabilidad de las personas en e (Cestion del cambio a nivel de e Buenas intenciones en materia
organizativa para la adopcion las empresas dificultad el procesos. de planificacion del retiro.
nuevas metricas desarrollo profesional. e |a medicion del impactoy la e Parcialmente lograda la

e Equipos de trabajo homogéneos mitigacion del efecto de los integracion entre generaciones.

preferentemente. cambios es una tarea pendiente.



4. Resultados

En Resumen...

Mensajes clave

- El estado de madurez global CIER evidencia areas de mejora en todas las dimensiones evaluadas respecto al aflo anterior.
- Losindices de procesos tradicionales de RRHH y sostenibilidad registran los niveles mas altos de madurez.
- La gestion de la cultura y del cambio alcanza un nivel medio en la mayoria de las empresas.

- Ninguna de las organizaciones encuestadas se posiciona en el cuartil superior en todas las areas evaluadas.
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5. Otros Indicadores

Datos globales

Indicadores tradicionales de RRHH

KDl Definicién Global CIER Global CIER
2024 2025 - La mayoria de las empresas garantiza
Tasa de rotacion Bajas/ Total empleados 8% 9% estabilidad laboral con una rotacién
.z . Bajas(sin fallecimientos)/ Total ® . .
Tasa de rotacion ajustado i —— 7% 8% inferior al 10 %.
Tasa de desarrollo de Empleados que cambiaron de 8% 7% - Solo el 24 % de las posiciones se cubre
personas puesto/total empleados
‘ . ) mediante planes de sucesion.
Tasa de desarrollo de Promociones internas / Total o o
: P 9% 8% e
personas ajustado Sfeiseleles - El porcentaje de jubilaciones anuales
Tasa de jubilacién Jubilados / Total empleados 2% 1% es apenas del 1 %.
Tasa de efectividad de la . :
. Ingresos que permanecen / Total altas 50% 24% - EI 65 % de las companias dispone de
sucesion
Tasa de efectividad de la Sucesores que cubren posiciones/ 0.02 o una politica de jubilacién para su
seleccion AUTEE ’ ' personal.



5. Otros Indicadores

Datos globales

Indicador de Capacitacion

KPI Global CIER Global CIER
2024 2025
Horas /Empleados 37.65 33
Participantes / Empleados 1.25 1

- Los empleados recibieron en promedio 33 horas de
formacion en 2024, cifra inferior al promedio de 2023.
- EI100 % de los colaboradores participé en al menos una

actividad de capacitacion durante 2024.

Desarrollo del liderazgo

KPI
Plan de formacion de lideres
Recursos para desarrollar lideres

Agenda de desarrollo del liderazgo
Clave para las nuevas generaciones

Formacion incluye tanto lo técnico como
competencias blandas

Medicién del compromiso de los lideres

Global CIER
3.19
3.29

3.03

2.68

3.19

2.84

- El capitulo de Liderazgo presenta un nivel medio de

madurez en la mayoria de los aspectos.

- La formacién de nuevas generaciones se ubica en un

nivel deficiente.



5. Otros Indicadores

Gestion de la comunicacion interna

Gestion de la comunicacién interna como tarea

exclusiva de RRHH

~15%

Empresas lo

poseen como
tarea
exclusiva

e
qié;?..

Encuesta anual de clima laboral

~T3%

Empresas
realizan una
encuesta al
ano

=> La comunicacion interna es una tarea y responsabilidad compartida por todas las areas de la organizacién en la mayoria de las empresas.
=> La encuesta de clima laboral es un instrumento ampliamente utilizado para obtener informacion.



5. Otros Indicadores

Inventario de beneficios

Beneficios ofrecidos

Reconocimiento por antigliedad

Licencia por paternidad

Plan de salud tradicional

Becas de estudio

Teletrabajo

Premios o reconocimientos especiales
Planes de salud integral

Licencia extendida maternidad para mujeres
Otros

Planes de retiro

Licencia extendida paternidad para varones
Programa retiro anticipado

Planes de salud tradicional

17

16

13

12

QEmpresas

26

26

26

L

22

19

19

La mayoria de las empresas ofrece una
amplia gama de beneficios a sus
colaboradores.

Los mas frecuentes son cobertura de
salud, reconocimiento por
antiguedad, licencia por paternidad y
becas de estudio.

El teletrabajo se ha convertido en un
factor clave dentro de |la propuesta de
beneficios.

La licencia extendida de
maternidad/paternidad representa un

area de oportunidad para consolidar.
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6. Conclusiones y pasos a seguir

Conclusiones |

Principales Hallazgos

Modelo interactivo de encuesta y reporte con capacidad de doble clic para explorar resultados en forma auténoma.

Visién segmentada por empresa, pais, negocio, afio y por items/capitulos.
Madurez conservadora, sustentada en practicas tradicionales de RRHH (procesos, disefio, politicas, estabilidad laboral).

Innovacioén limitada en talento, diversidad, liderazgo, sucesion, integraciéon generacional e IA.




6. Conclusiones y pasos a seguir

Conclusiones I

7 Recomendaciones para Madurar en la Complejidad

Tomar conciencia de las diferentes necesidades de las nuevas generaciones.
Preparar sucesores y planificar un retiro saludable para los colaboradores mayores.
Aceptar la incertidumbre interna y externa, anticipando escenarios posibles.
Implementar IA en el negocio y procesos, siempre al servicio de las personas.
Gestionar culturas organizacionales reflexivas, flexibles y coherentes.

Disefiar métricas de desarrollo humano centradas en bienestar, salud emocional y crecimiento.

Delinear trayectorias individuales alineadas con el desarrollo de carrera.




6. Conclusiones y pasos a seguir

Pasos a seguir |

5 Claves para Madurar en la complejidad 4

- Disenar los espacios de trabajo <

N\

K
- Imaginar la empresa con las personas en el centro <

K
- Innovar con propuestas de bienestar integral <

-

->

-

Atraer talento
Favorecer colaboracion
Crear pertenencia

Acelerar el aprendizaje

Clarificar misién y propésito
Inspirar a jévenes
Motivar a todas las generaciones

Fortalecer resiliencia

Coherencia entre el discurso y las prdcticas reales
Reconversion de puestos laborales con IA
Salario emocional en armonia con salario real

Programa de gestion del estrés




6. Conclusiones y pasos a seguir

Pasos a seguir Il

5 Claves para Madurar en la complejidad

Incorporacion de IA responsable

“ Desarrollar liderazgo de mandos medios (MM)

Alinear con la cultura

Formacion continua de los empleados en IA

Disefno de entornos laborales que incentive la toma de

decisiones

Entre el 10% y 30% de productividad de los empleados
depende de los MM

Mapear MM criticos y evaluar su desempenfio actual
(feedback 360°)

Seguimiento continuo de indicadores de liderazgo




iMuchas Gracias!

22 de julio de 2025
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