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En Espana, Gi Group Holding lanzd en 2023 Gi Data Hub, GI Data
un centro de investigacion y divulgacion de conocimiento

sobre el mercado laboral espanol y los RRHH. k HUB

Enfocado en la investigacion vy la innovacion en Recursos
Humanos, la mision de este centro es ser generador de ideas
y soluciones altamente valoradas que promuevan la calidad
y el bienestar en el mundo del trabajo, contribuyendo asi al
crecimiento sostenible de individuos y organizaciones a nivel
global.

Informes

o4 EDATION - 202 EDITION
Ilﬁormatlon Technology Logistics

Global HR Trends's Global'HR Trends
- .ll

el | I

El Edadismo y su impacto ) r' Ty

en el mercado laboral e

2024 2024 2023

El Edadismo y su Information Technology Logistica
impacto en el mercado  Global HR Trends Global HR Trends
laboral

Espana

Como serd el mercado
laboral dentro de 5 afios

ElimpactodelalAenel
mercado laboral espariol

2023 2022
ImpactodelalAenel Mercado laboral dentro
mercado laboral de 5 afios

Espana Espana



(GiGroup

Contexto

:Qué esperan hoy las generaciones del
mercado laboral?

;Por qué se van? Motivos del éxodo laboral
:Qué hace que el talento se quede en Espana?
Mas alla del sueldo: el valor de sentirse bien

El trabajo que viene: vision generacional
del futuro

Actores del cambio: ;Qué papel juegan
empresas e instituciones?

Conclusiones

9. Nuestros Expertos

10.
11.

Ficha Técnica y Metodologia

Quiénes Somos



1. Contexto




(GiGroup

El mercado laboral espafol atraviesa una

etapa de profundos cambios en la que
confluyen factores como la digitalizacion,

el envejecimiento de la poblacion activa y

la creciente diversificacion de expectativas
laborales. En este escenario, la convivencia
intergeneracional dentro de las empresas y
organizaciones plantea un desafio cada vez més
visible: articular, de forma eficaz, la colaboracion
entre perfiles de distintas edades y trayectorias.

Actualmente, en muchos entornos
profesionales confluyen hasta cuatro
generaciones: Baby Boomers, Generacion X,
Millennials y Generacion Z. Los Baby Boomers,
cercanos a la jubilacion, aportan estabilidad y
experiencia acumulada durante décadas. En

el otro extremo, los més jovenes de la Gen Z,
recién incorporados al mundo laboral vy, en su
mayoria nativos digitales, demandan flexibilidad,
oportunidades de desarrollo rapido y una
conexion mas directa con los valores de las
organizaciones. En el medio, se encuentran la
Generacion Xy los Millennials que asumen,

en muchos casos, posiciones de liderazgo o
direccion de equipos, con el reto anadido de
equilibrar culturas laborales y gestionar distintos
ritmos de adaptacion tecnoldgica.

Estas diferencias no son meramente
anecdadticas. Se traducen en contrastes en la
forma de trabajar, en la percepcién del tiempo
y del esfuerzo, en el uso de herramientas
digitales y en la relacion con el entorno laboral.
El resultado, si no se gestiona adecuadamente,
puede dar lugar a conflictos internos, pérdida de
cohesion o resistencia al cambio. Pero también

puede derivar en un ecosistema laboral mas
diverso, complementario y capaz de afrontar la
complejidad con una mirada mas amplia.

Desde |la perspectiva organizativa, muchas
empresas ya han comenzado a identificar la
diversidad generacional como una oportunidad
estratégica. Favorecer entornos de aprendizaje
mutuo, impulsar el mentoring inverso o disenar
planes de carrera que no estén condicionados
por la edad son algunas de las practicas que se
abren paso.

Al mismo tiempo, el debate publico gira en
torno a como adaptar las politicas de empleo

a esta realidad, desde la recualificacion de
profesionales mayores hasta el fomento de
condiciones laborales que ofrezcan estabilidad
sin limitar la movilidad.

Espana se encuentra, asi, en un punto clave
para reflexionar sobre el tipo de mercado laboral
que quiere consolidar en los préoximos anos.
La gestion de la diversidad generacional no

es una cuestion secundaria, sino un elemento
central para avanzar hacia un modelo mas

inclusivo, competitivo y resiliente. Aprovechar
las fortalezas de cada grupo y fomentar el
entendimiento entre generaciones sera una de
las claves para afrontar con éxito los retos del
futuro del mercado laboral.
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® Por primera vez, en el mercado laboral actual
conviven simultdneamente 4 generaciones:
Baby Boomers, Generacion X, Millennials y
Generacion 2.1

® Las plantillas de las empresas espanolas
estdn compuestas por un 19% de
trabajadores Baby Boomer, un 45%, Gen X,
un 31%, Millennials y un 5%, Gen Z.2

® En 2022, cerca de 400.000 personas con
estudios superiores emigraron de Espana,
buscando puestos de alta cualificacion.®

® En el primer trimestre de 2024,
aproximadamente 10.000 personas
con nacionalidad espanola emigraron al
extranjero.*

® E!lvalor del capital humano perdido en 2022
por la emigraciéon suma 154.800 millones, un
40% mas que en 2019.°

® En 2024, el paro de los jovenes entre 20-24
anos disminuyo un 12,3%, mientras que en
el grupo de 25 a 54 anos lo hizo un 10,5%,
y en el caso de los mayores de 55 anos, un
4,6%.°

Fuentes:

12 Encuesta de Poblacion Activa

3 Informe Emigraciones y Capital Humano. BBVA e Instituto
Valenciano de Investigaciones Econémicas

*INE

5 Informe Emigraciones y Capital Humano. BBVA e Instituto
Valenciano de Investigaciones Econémicas

CONTEXTO

® En 10 anos la escasez de talento ha pasado
de afectar al 3% de las empresas a suponer
un problema para el 62%, especialmente
para las Pymes.’

® EI56% de los trabajadores no recibe
beneficios flexibles.®

® EI87% de los Millennials v el 84% de los
Gen Z expresa que el propdsito de sus
organizaciones es importante para su
satisfaccion laboral y estadn dispuestos a
rechazar trabajos que no se alineen con sus
valores.?

¢ Encuesta de Poblacion Activa & INE

7 Informe ‘La paradoja del talento’. OBS School Business

8 Estudio Compensacion Salarial e Innovacion. Coverflex

? Encuesta Global 2024 a Millennials y Generacién Z. Deloitte
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2. ;Qué esperan hoy
las generaciones
del mercado

laboral?
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@?IL?UP ¢QUE ESPERAN HOY LAS GENERACIONES DEL MERCADO LABORAL?

Los espanoles lo tienen claro: quieren salario competitivo,
estabilidad laboral, flexibilidad horaria y, por supuesto,
buen ambiente

¢Qué factores consideras mas importantes a la hora de elegir un empleo?

Salario competitivo

Estabilidad y seguridad laboral

Buen ambiente laboral

Flexibilidad horaria

Oportunidades de crecimiento profesional
Desarrollo profesional y formacion
Posibilidad de formacion continua

Beneficios adicionales

Teletrabajo

Conclusiones:

@ Los trabajadores priorizan un salario competitivo (70,3%), la estabilidad laboral (68%) v un buen
ambiente de trabajo (66,9%) al elegir empleo.

@ A estos factores, les sigue la flexibilidad horaria (59,2%), y aunque el desarrollo profesional
y las oportunidades de crecimiento también son valorados, existen otros factores menos
determinantes.
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La flexibilidad laboral y el teletrabajo para ellas y el salario
competitivo para ellos

Por género

ﬁ 75,8% @ 64,7%
,070 1%

El 75,8% de los hombres destaca
el salario competitivo como clave
para elegir un empleo frente al
64,7% de las mujeres.

OO0 0O00O0O0C
WA R LA LA LARNENE
Y, mas de 7 de cada 10 mujeres
prefieren la estabilidad y

Las mujeres, en mayor medida que los hombres, seguridad laboral, mientras que el
son quienes mas apuestan por el teletrabajo 65,1% se decantan por ello.
(28,9% vs 24,9%) y la flexibilidad horaria (63,8% vs

54,6%).

Por edad

Los trabajadores de entre 35y 54
anos son los que mas valoran el
teletrabajo (+30%). Por su parte,
los mas jovenes de 18 a 24 afos
prefieren, en mayor medida, la
flexibilidad horaria al teletrabajo
(64,2% vs 21,7%).

(jiég <?8<7
f, |\
fﬁ“ﬁ%

Mas de 6 de cada 10 jovenes entre 18 y 24 anos, A partir de los 45 anos, los
consideran como factores determinantes para elegir espanoles valoran en mayor

un empleo el buen ambiente laboral, la flexibilidad medida el salario competitivo y
horaria y la estabilidad y seguridad laboral. el buen ambiente laboral frente a

otras generaciones.
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PERSPECTIVAS LABORALES INTERGENERACIONALES

¢QUE ESPERAN HOY LAS GENERACIONES DEL MERCADO LABORAL?

Prioridades laborales con acento regional: asi cambia la
eleccion de empleo segun la comunidad

G=

Asturianos (80%) vy
castellanoleoneses (79,8%) son
quiénes dan mas importancia

al salario competitivo en el
momento de elegir un empleo.

47

Baleares (52,9%), Extremadura
(52,5%) y Cataluna (51,9%) son
las comunidades en las que mas
destacan las oportunidades de
crecimiento profesional como
clave para elegir un trabajo.

Navarra y Madrid son las
CC.AA. gue mas apuestan

por la flexibilidad horaria y el
teletrabajo. En el lado opuesto
se sitlia Baleares donde
menos del 10% considera el
teletrabajo como factor clave
para optar a un empleo.

S &
AR

La estabilidad v seguridad
laboral es clave para navarros
(81,5%), gallegos (72,2%) y
asturianos (71,1%).
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otoiNG P ¢QUE ESPERAN HOY LAS GENERACIONES DEL MERCADO LABORAL?

Los espanoles priorizan el crecimiento interno, pero sin
renunciar a buen sueldo y clima laboral

:Cémo de importante es para ti tener oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro
de una empresa?

Es uno de los aspectos mas importantes.
Busco un empleo donde pueda aprender,
mejorar mis habilidades y avanzar a largo
plazo. Si no veo oportunidades para crecer,
me resultaria dificil mantenerme motivado

32,2%

Valoro las oportunidades de crecimiento
dentro de la empresa, pero contar con un
buen salario y un ambiente laboral positivo
también son cruciales en mi decision

50,4%

Me gustaria que hubiera oportunidades de
crecimiento, pero no es algo esencial para

mi. Si mi trabajo me satisface vy el salario es
adecuado, puedo estar contento

11,5%

No me preocupa mucho tener
oportunidades de crecimiento dentro de Ia
empresa. Estoy mas interesado en un trabajo
que me permita tener un buen equilibrio
entre vida laboral y personal, y que me
proporcione estabilidad y un salario justo

4,1%

No necesito oportunidades de crecimiento.
Lo mas importante es tener un trabajo
estable, con un salario fijo y un ambiente
relajado. Prefiero un puesto donde pueda
mantenerme en una rutina sin tener que
asumir mas responsabilidades o desafios

1,8%
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Del crecimiento al bienestar: los mas jovenes priorizan
el desarrollo profesional y, desde los 25, buscan sueldo y
buen ambiente laboral

:Coémo de importante es para ti tener oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro
de una empresa?

— 50,4%
I 39,6%

De 18 a lo)

24 anos 8’3 /°
1,7% e e et
(o)

O /O Me gustaria tener
oportunidades, pero no
es esencial

B 42,3% Dporsimidades de
D 45,6%
De 25 a o Lo valoro, pero también
= 8 A) es importante un buen
34 anos 3 90/ salario y ambiente laboral
4 o No me preocupa mucho
O 3% tener oportunidades de
’ crecimiento
D 31,5%
T 9
De 35a o 53’1 7
i 10,7%
44 anos p
3,6%
1,2%
D 26,7%
— (o)
De 45 a o 33,2%
i 14,3%
54 anos o
4,1%
1,7%
DD 22%
- 9
De 55 a o 54’1 %
65 anos o 13’6A
5,9%

4,4%

12
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otoiNG ¢QUE ESPERAN HOY LAS GENERACIONES DEL MERCADO LABORAL?

:Qué buscan las generaciones en un empleo?

Por edad

® Mientras que mas de la mitad de los jovenes
entre 18 y 24 anos quiere un empleo donde
pueda aprender y avanzar, a partir de los 35
anos se valora el salario y el ambiente laboral.

® £| 14,3% de los espafnoles entre 45 y 54 ainos
no considera esencial tener oportunidades de
crecimiento dentro de una empresa. En mayor
porcentaje al resto de trabajadores.

Por CC.AA.

Andaluces (39,4%) y cantabros (36%)

son quiénes, en mayor porcentaje,

querrian tener oportunidades de

crecimiento y desarrollo dentro

36% de una empresa para mantenerse
motivados.

39,4%

675 En La Rioja (66,7%) y Extremadura
’ (57,5%), ademas de las

oportunidades, sus trabajadores
valoran el salario y el ambiente

57 5% laboral.
Aragon (20,8%) es la comunidad
donde mas habitantes no consideran
esencial las oportunidades
laborales, mientras que el 11,1%

20,8% de los navarros no tiene excesiva
preocupacion por la falta de
crecimiento dentro de una
organizacion.

-

En Catalufa, casi un 3% de

los trabajadores reconoce que

no necesita oportunidades de
3% crecimiento, solo por detras de

Aragén (3,8%) y Canarias (3,4%).

RIS z

3,8%

3,4%
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Estabilidad es lo mas valorado por los espanoles, pero

¢QUE ESPERAN HOY LAS GENERACIONES DEL MERCADO LABORAL?

también les importa el salario y la proyeccion interna

¢Como valoras la estabilidad laboral de un puesto de trabajo?

La estabilidad laboral es fundamental
para mi. Tener un puesto estable me da
tranquilidad y me permite planificar a
largo plazo.

La estabilidad es un factor importante,
pero también valoro otros aspectos
como el salario, el ambiente laboral y las
oportunidades de desarrollo

Aunque la estabilidad laboral es relevante,
no es el Unico aspecto que tengo en
cuenta. Prefiero tener un equilibrio entre
la seguridad en el puesto y la posibilidad
de cambiar de rol o asumir nuevos retos.

No me preocupa demasiado la estabilidad
laboral, siempre y cuando el trabajo sea
interesante y los beneficios sean buenos.
Soy flexible y no tengo problemas si la
empresa experimenta cambios.

La estabilidad laboral no es una prioridad
para mi. Estoy abierto a explorar nuevas
oportunidades si surgen. Prefiero buscar
nuevos desafios que quedarme en un
puesto fijo por mucho tiempo.

Conclusiones:

2,5%

| 0,7%

11,7%

36,8%

48,2%

® Casi la mitad de los trabajadores valora la estabilidad laboral porque les da tranquilidad y les

permite planificar a largo plazo.

® Sin embargo, casi el 37% de los espafioles también valora otros aspectos como el salario, el
ambiente laboral y las oportunidades de desarrollo.

@® Apenas 1% reconoce que la estabilidad laboral no es una prioridad vy prefiere buscar nuevos
desafios que mantenerse en un puesto fijo.

14
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Los trabajadores buscan algo mas que estabilidad laboral

Por género

Las mujeres son quiénes por encima de
los hombres indican que es fundamental la
estabilidad laboral (50,5% vs 45,8%) en un
puesto de trabajo.

Por edad

Mas de la mitad de los espafioles entre 25 y 44
anos consideran la estabilidad clave.

Casi el 40% de los jovenes entre 18 y 25 anos
reconoce la importancia de la estabilidad, pero
valora otros aspectos, mientras casi al 5% no le
preocupa demasiado tener un empleo estable, el
mayor porcentaje segln el grupo de edad.

Por CC.AA.

Los trabajadores de La Rioja (83,3%), Andalucia
(53,5%) y Canarias (53,4%) son las que, en mayor
medida valoran la estabilidad laboral.

La Comunidad Valenciana (16,3%) es la
comunidad donde mas espanoles considera
relevante la estabilidad, pero prefiere el equilibrio
entre seguridad y nuevos retos, ademas 5% de
los extremefios reconoce que no les preocupa
demasiado tener un empleo estable.

15
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:Por qué se van?
Motivos del
éxodo laboral
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Casi 4 de cada 10 espanoles se plantean emigrar para
mejorar su futuro laboral

¢Has considerado emigrar a otro pais en busca de mejores oportunidades laborales?

37%

24,1%
18,5%

11,8%
8,5%

No, nunca No, pero lo he Si, pero aln Si, estoy en Si, he hecho he
pensado en no he tomado proceso de tenido una o varias
algin momento una decision hacerlo experiencias laborales

en el extranjero

La emigracion laboral divide a los trabajadores

q(

Casi 1 de cada 4 mujeres reconoce que nunca ha pensado
en emigrar en busca de mejores oportunidades laborales,
frente al 23,4% de hombres que lo asegura.

&

Los espanoles entre 25 y 44 afos son quiénes afirman,
en mayor medida, haber tenido una o varias experiencias
laborales en el extranjero, mientras que casi 2 de cada 10
jovenes entre 18 y 24 anos esta en proceso de hacerlo.

Los hombres, en mayor medida
que las mujeres, consideran
trabajar en el extranjero.
Ademas, un 12,3% de ellos
reconoce haber tenido
experiencias previas, casi un
punto mas que las mujeres, y
casi un 10% esta planteandose
hacerlo frente al 7,2% de ellas.

O O 0C(

O0OO0OC

Casi 4 de cada 10 trabajadores de entre 55 y 65 anos
asegura que nunca ha considerado trabajar en el
extranjero.
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PERSPECTIVAS LABORALES INTERGENERACIONALES
¢POR QUE SE VAN? MOTIVOS DEL EXODO LABORAL

Exodo laboral: las Comunidades Auténomas muestran
realidades muy distintas

vl g
e
g

Han tenido experiencias
en el extranjero

Los navarros (18,5%) y los
baleares (17,6%) reconocen
qgue han tenido una o varias
experiencias laborales en
el extranjero, por encima
del resto de comunidades,
mientras que aragoneses
(13,2%) y cantabros (12%)
aseguran estar en proceso
de hacerlo, en mayor
porcentaje.

{
4’?5’?

Aun no han pensado en
emigrar o estan indecisas

Por el contrario, el 44,4% de
los navarros no lo han pensado
nunca, por encima del resto

de comunidades, seguido

de canarios (34,1%); vascos
(32,9%): castellanoleoneses
(31,9%) y extremenos (30%).
Sin embargo, las comunidades
mas indecisas a la hora de
emigrar a otro pais en busca

de oportunidades laborales se
encuentran Aragon (28,3%) y
Castilla - La Mancha (23%);
Regién de Murcia (22,5%);
Galicia (22,2%) y Comunidad de
Madrid (20,5%).

-

‘-t

. Han tenido experiencias
en el extranjero

AUn no han pensado
emigrar o estan indecisas

No han considerado
emigrar a otro pais

K%

No han considerado
emigrar a otro pais

Més de la mitad de los
asturianos son quiénes, en
mayor porcentaje, afirman no
haber considerado emigrar a
otro pais en algiin momento,
seguida de Castilla-La
Mancha (42,5%); La Rioja
(41,7%); Galicia (40,7%);
Regién de Murcia (40,3%) y
Andalucia (40,3%).

18
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El salario manda: mas de 6 de cada 10 espanoles lo
priorizan al buscar trabajo fuera

¢Cuales son las principales razones por las que considerarias trabajar en el extranjero?

60,9%
47,8%
38,3%  36,6%
28,8%  28,7%
16 9%
Mejor Mejor Vivir una La situacion Oportunidades Méas Mayor
salario calidad experiencia  econdmica de desarrollo estabilidad reconocimiento

de vida diferente de Espana personal laboral en mi sector




]
@gpl.:moup ¢POR QUE SE VAN? MOTIVOS DEL EXODO LABORAL

Cada generacion tiene sus propios motivos para buscar
trabajo en el extranjero

g O &4

El salario Calidad de vida Vivir una Mayor
Para el 64% de los Para mas de la mitad e?(per'enaa reconocimiento
diferentey en el sector

trabajadores entre 35  de los espanoles

y 44 anos el salarioes  entre 45 y 54 anos, oportunidades Ademas, 2 de

la principal razén por la decision se debe a de des?rrOIIO cada 10 espanoles
la que consideraria la busqueda de una profesional entre 18 y 34 anos
emigrar. mejor calidad de vida.  Los j6évenes, entre 18  valoran trabajar en

y 24 anos, reconocen, el extranjero porque
en mayor medida, que  buscan un mayor
consideran trabajar reconocimiento en el
en el extranjero por sector.

vivir una experiencia

diferente (45,4%) vy por

las oportunidades de

desarrollo profesional

(36,3%).

La realidad de las Comunidades Autonomas para trabajar
en el extranjero

Murcia (77,5%), Galicia (69,4%) y Castillay Leén
(68,1%) son las CC.AA. que, en mayor porcentaje,

’&“‘ " indican que obtener un mejor salario es la principal
.‘b‘ " razon por la que se irian a trabajar al extranjero.
‘ I" Los catalanes (54%) y gallegos (50,9%) sefalan la

mejor calidad de vida como motivo para animarse a
buscar un empleo fuera de Espana.

‘ Casi la mitad de los navarros (48,1%) y el 42,8% de
los valencianos reconoce que vivir una experiencia
diferente es lo que los llevaria a trabajar en otro pais.

@ Meior salario El reconocimiento del sector es clave para trabajar

@ VMejor calidad de vida en el extranjero para cantabros (24%), extremefios
Vivir una experiencia diferente (22,5%) y asturianos (22,2%), por encima del resto de
Reconocimiento del sector CC.AA.

20
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¢POR QUE SE VAN? MOTIVOS DEL EXODO LABORAL

Mas del 40% de los espanoles cree que la educacion debe
frenar la fuga de talento, pero las instituciones no hacen lo

suficiente

:Qué papel dirias que juegan las instituciones educativas en la retencion de talento?

Creo que las instituciones educativas
deberfan involucrarse mas en la retencién
de talento, especialmente creando alianzas
con empresas para facilitar practicas
profesionales y oportunidades laborales
desde el inicio de cualquier tipo de estudio

Creo que las instituciones educativas tienen
un papel importante, pero ain no hacen
lo suficiente. La clave de la retencion de

talento estd en ofrecer mas apoyo durante
la transicion de la vida laboral y fomentar la
adaptabilidad de los profesionales

Las instituciones educativas tienen un rol
clave en la retencion de talento, porque

no solo preparan a los estudiantes con las
competencias necesarias, sino que también
crean una red de apoyo, conexiones
laborales y programas de mentoring

Los jovenes, entre 18 y 34 anos, son
quiénes, en mayor medida, opinan
que las instituciones educativas
tienen un rol clave en la retencion

del talento.
&

Los espanoles entre 55 y 65 anos
creen que deben involucrase mas
creando alianzas con empresas.

..:.
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:Hacen los suficiente las instituciones educativas por
retener el talento? Las CC.AA. contestan

o
-
R,

¢POR QUE SE VAN? MOTIVOS DEL EXODO LABORAL

Andalucia (37,2%) y Extremadura (35%) son las
CC.AA. que en mayor porcentaje indican que
las instituciones educativas tienen un papel
clave en la retencion del talento.

Mas de la mitad de |los aragoneses v riojanos
consideran que estas instituciones tienen un
papel importante, pero no hacen lo suficiente
para evitar la fuga de talento.

2

C

Navarros (40,7%) y gallegos (34,3%) son los
que, en mayor medida, aseguran que deberian

involucrarse mas en la retencion del talento.
. Las instituciones tienen un papel clave

. Tienen un papel importante, pero no hacen lo suficiente

Deberian involucrarse mas

:Como frenar la marcha del talento? Los espanoles
apuestan por salarios competitivos y empleo estable

:Qué mejoras deberian implantarse para evitar la fuga de talento en Espana?

54,6% 52 2%

46,4% 43,8%

41,3% 38,5% 36,6%

28,7%

Aumento de Mejoraenla Masincentivos Mayor apoyo a Més Mayor Refuerzo del  Reduccién de
los salarios estabilidad para talentosy la conciliacion oportunidades inversion sector publico la carga fiscal
para hacerlos laboral con  emprendedores laboral y de crecimiento enl+Dy con mejores  a trabajadores
competitivos contratos que quieran familiar, con profesional  tecnologia para condiciones cualificados
con los de mas seguros  desarrollar sus  flexibilidad y formacion generar mas para y empresas
otros paises y menos carreras en y beneficios continua en oportunidades investigadores,  innovadoras
precariedad Espana sociales empresas e de empleo médicos,
instituciones cualificado profesores...
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¢POR QUE SE VAN? MOTIVOS DEL EXODO LABORAL

:Es posible retener talento en Espana? Esto opinan los

trabajadores

Las mujeres en mayor medida que los hombres
piensan en mejoras que apoyen la conciliaciéon
laboral y familiar (47,6% vs 40%). Ademéas, son
ellas las que apuestan por més inversion en 1+D y

tecnologia (43,8% vs 33,2%).

Los espanoles entre 55 y 65 anos son quiénes, por
encima del resto senalan el aumento de salario, la
mayor estabilidad laboral, la necesidad de contar
con mas incentivos para talentos y emprendedores
y mas inversion en |+D y tecnologia como las
mejoras que deberian implantarse para evitar la

fuga de talento.

A
3

;Por qué apuestan las comunidades auténomas para evitar

la fuga de talento?

Q=

La Rioja (75%), Baleares
(66,7%) y la Comunidad

de Madrid (61,5%) son las
comunidades en las que,
mayoritariamente, creen que
el aumento salarial evitaria
la fuga de talento.

o 4
VAN

Casi la mitad de los gallegos
(49,1%), madrilefos (47,7%)
y castellanoleoneses (45,7%)
consideran, en mayor
medida, que un aumento

del apoyo a la conciliacion
laboral y personal permitiria
evitar la fuga de talento.

& &
VAR

Riojanos (66,7%), gallegos
(60,2%) y vascos (60%)

las comunidades en

que aseguran, en mayor
medida, que una apuesta
por la estabilidad laboral
favoreceria la retencion del
talento.

€%

Extremadura (37,5%) es

la comunidad que opina,
mayoritariamente, que
contribuiria de forma positiva
a la fuga de talento, la
reduccion de la carga fiscal a
trabajadores y empresas.

@

Galicia (47,2%) seguida de
Asturias (44,4%) y Cantabria
(44%) son las CC.AA. en las
que, en mayor porcentaje,
defienden la inversion en
I+D y tecnologia como via
para evitar la pérdida de
talento.
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Silvia Martinez Martin,
People & Culture Director en Gi Group Holding

‘l Vivimos una época en la que la relacion del individuo con el trabajo
estd en constante transformacion. Existe una conclusion clara que
podemos extraer del estudio y es que todas las personas, sin importar la
generacion a la que pertenezcan, valoran la conciliacion personal como un
factor crucial a la hora de aceptar o rechazar una oferta de empleo. Las
generaciones mds jovenes han iniciado esta transformacion poniéndolo en
valor y demostrando que no es incompatible, en ningun momento, con el
aprendizaje y el crecimiento profesional.

Las organizaciones debemos de ser capaces de desgranar
todo lo que supone que ‘el buen ambiente” sea una
prioridad. El principal motor de esto es ser capaces de
potenciar e impulsar el desarrollo de un liderazgo sostenible,
que sea capaz de poner en valor la importancia de las
necesidades personales de los empleados.

El éxodo laboral, un ejemplo mds de que una mejora salarial
no es suficiente. El crecimiento profesional y una mejor
calidad de vida se encuentran entre las causas de esta fuga
de talento.

1 de cada 4 esparioles cree que habrd un futuro con
menor empleo y peores condiciones. Podriamos decir que
se trata de personas con cierta resistencia al cambio.

Es responsabilidad de las organizaciones, ofrecerles
acompanamiento y dotarles de herramientas para
gestionarlo. No olvidemos que, segun este dato,
afortunadamente, la mayoria confia en un
futuro optimista del mercado de trabajo.”

[...] todas las personas, sin
importar la generacion a la

que pertenezcan, valoran la
conciliacion personal como un
factor crucial a la hora de aceptar
o rechazar una oferta de empleo.
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@gnﬂeoup ¢QUE HACE QUE EL TALENTO SE QUEDE EN ESPANA?

Aumento salarial y equilibrio personal-profesional: los dos
pilares para fidelizar a los empleados

¢Estas satisfecho con tu trabajo actual?

‘ El 80% de los trabajadores asegura estar satisfecho.
80

:Qué factores harian que decidieras quedarte en una empresa a largo plazo?

Posibilidad de movilidad interna
entre departamentos o sedes

15,8%

18,2%

24,7%
25,4%

27,8%
28,9%

31%

32%
33,6%

Participacion en proyectos
innovadores o desafiantes

Acceso a formacién continua y
certificaciones pagadas por la empresa

Més dias de vacaciones o
permisos especiales

Oportunidades de promocién interna

Bonos e incentivos econémicos
por desempeno

Mejores beneficios financieros (plan
de pensiones, seguro médico, etc.)

Reduccién de jornada laboral sin
reduccion de sueldo

Mayor reconocimiento del esfuerzo
y logros dentro de la empresa

Mayor estabilidad laboral con o
un contrato indefinido 39’2/0
Horarios flexibles y
posibilidad de teletrabajo

41%

Mayor equilibrio entre vida
personal y profesional

47,1%

Un aumento salarial significante
y acorde al mercado

53,3%
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HOLDING

Hombres y jovenes entre 18 y 24 anos, los mas satisfechos
laboralmente

Por edades
LYy

Casi 9 de cada 10 jovenes entre 18 y 24 anos
asegura estar satisfechos con su trabajo en la
actualidad.

18-25 +55 @ @
Por género afos @ afos @ Zi

Ademés, los espanoles valoran principalmente
O 83.1% o 26.4% el aumento salarial, sin embargo, mientras
g ’ [D ’ los jovenes entre 18 y 25 aios prefieren la
flexibilidad horaria (44,2%) en mayor medida,

El 83,1% de los hombres reconoce estar los mayores de 55 anos optan por el equilibrio
satisfecho con su trabajo actual frente al entre vida personal y laboral (50,3%) para
76,4% de las mujeres. mantenerse en un empleo a largo plazo.

La satisfaccion laboral, varia segun la CC.AA.

] CE 2= @ E

Los mas satisfechos Valoran un aumento Equilibrio personal-
laboralmente salarial profesional, flexibilidad y

o teletrabajo
Los baleares (90,5%) son los La Rioja (75%) y Navarra (63%)

que estan mas satisfechos son las comunidades en las Los riojanos (58,3%) y los
laboralmente, sin embargo, que, mayoritariamente, los canarios (63%) se quedarian,
solo el 45,5% de los trabajadores se quedarian en por encima del resto de
riojanos reconoce estarlo una empresa a largo plazo si comunidades, a largo plazo en
actualmente. tuvieran un aumento salarial. una organizacion si tuvieran

mayor equilibrio personal y
profesional, mientras que casi
la mitad de los madrilefios
(49,5%) lo haria si tuvieran
flexibilidad y posibilidad de
teletrabajo y los murcianos

si pudieran tener mejores
beneficios financieros (39,4%).
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Mas de la mitad de los trabajadores espanoles destaca la
formacion como el mejor beneficio laboral

:Estas satisfecho con los beneficios que te ofrece tu trabajo actual?

. El 64,4% de los trabajadores asegura estar
60 satisfecho con ellos.

:Qué beneficios tienes en tu trabajo actual?

Acceso a formacion y cursos o o
pagados por la empresa 56,4% 43,6%
Salario competitivo en o o
comparacién con el mercado 49,8% 50,2%
Dias de permiso adicionales a o o
los establecidos por la ley 49,5% 50,5%
Horario flexible o posibilidad o o
de gestionar mi propio tiempo 48,6% 51,4%
Espacios de descanso y 0 o
bienestar en la oficina 46,4% 53,6%
Seguro médico  [RANIRIY7S 58,2%
Posibilidad de teletrabajo
parcial o total 38,7% 61,3%
Descuentos en productos, servicios de o o
la empresa o companias colaboradoras 35,7% 64,3%
Bonos o incentivos por desemperio  RCIICHA 66,7%
Cheque comida, comedor subvencionado o o
o comida gratuita en la empresa 28,6% 71,4%
Ayuda de transporte  [PAIY 73,5%
Aportaciones a un plan de 26,4% 73,6%

pensiones o ahorro

Programas de salud mental . o
o bienestar emocional 23,6% 76,4%

Guarderia o ayuda econdmica o o
para el cuidado de hijos 3 80,8%

Descuentos en gimnasios o o o
actividades deportivas el 81,3%

Semana laboral de 4 dias  W¥:Y4 84,6%

. Tengo este beneficio en mi trabajo actual No tengo este beneficio en mi trabajo actual
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HOLDING ¢QUE HACE QUE EL TALENTO SE QUEDE EN ESPANA?

Satisfaccion juvenil: los beneficios laborales funcionan
para los mas jovenes

Por Los mas satisfechos con los beneficios de su trabajo actual son los jovenes de entre
edad 18 y 24 anos (80,6%). Por el contrario, 3 de cada 10 trabajadores entre 25y 34
anos afirma estar insatisfechos con los beneficios de su trabajo. Ademas, el 71% de
los jovenes entre 18 vy 24 anos destaca los espacios de descanso y bienestar como
el principal beneficio laboral que poseen. A partir de los 25 anos, la formacion y los
cursos pagados por empresas, el beneficio méas destacado por los trabajadores.

Por El beneficio laboral menos valorado por todos los grupos de edad es el cheque-
beneficio comida o el comedor subvencionado, especialmente a partir de los 35 afos donde
un solo un 26,9% lo demanda. Este porcentaje baja hasta el 21,7% entre los 55y 65

anos.
Por Casi 7 de cada 10 hombres asegura estar satisfecho con los beneficios que le
género ofrecen en su trabajo actual frente al 61,8% de las mujeres. Formacién y cursos

pagados por la empresa (57,8%), salario competitivo (55,5%), dias de permiso
adicionales (49,9%) y horario flexible (49,9%) es lo que afirman tener en mayor
medida los hombres, mientras que las mujeres: formacion y cursos pagados por la
empresa (54,8%); dias de permiso adicionales (49,1%); y horario flexible (47%).
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HOLDING

Satisfaccion laboral desigual segun la comunidad

Las comunidades mas satisfechas y las menos satisfechas con sus beneficios
laborales

& AE
LT D

888

O =
ST

Principales beneficios con los que
cuentan los trabajadores por CC.AA.

Formacion

=
a{arsa

Horario flexible
Las comunidades mas satisfechas

con sus beneficios laborales @% Salario competitivo

il

i

Cursos pagados

. En linea con la media nacional

Las comunidades menos satisfechas [79—;{1] Espacios de descanso y bienestar

con sus beneficios laborales

@® Andaluces (69,3%), extremefios (67,7%) y vascos (67,6%) reconocen, en mayor porcentaje, estar
satisfechos con sus beneficios laborales. En el lado opuesto se sittia La Rioja (72,7%), los mas
insatisfechos, seguidos de Asturias (50%) y Aragén (43,9%).

® C[nlinea con la media nacional (64,4%) se encuentran comunidades como Castilla-La Mancha
(64,9%); Comunidad Valenciana (64,7%); Comunidad de Madrid (64,6%) y Cataluna (64,3%).

® Ademas, practicamente en todas las comunidades, la formacién y los cursos pagados por las
empresas es el principal beneficio con el que cuentan los trabajadores excepto en Navarra,
donde el beneficio mas reconocido por los trabajadores es el horario flexible (71,4%); Asturias
donde destaca el salario competitivo (61,1%); y Comunidad Valenciana, con los espacios de
descanso y bienestar (54,5%).
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El salario emocional gana terreno entre los trabajadores
espanoles

:Qué importancia tiene el salario emocional en tu trabajo?

. Muy importante, incluso mas
que el salario

. Importante, pero no tanto
como el salario

Poco importante, priorizo el
salario
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Una vision distinta del salario emocional por generaciones

Por edad Por CC.AA.

=2 () © ‘v, S & -

&S E. v 4w

Mas de la mitad de los jovenes entre 18 y Los trabajadores de Canarias (48,9%), Navarra
34 afnos considera que el salario emocional (48,1%) y Cantabria (48%) son, en mayor

es muy importante, incluso mas que el porcentaje, los que dan mas importancia al
econdmico, mientras que, a partir de los 35 salario emocional frente al econdémico, mientras

anos, aunque creen que el salario emocional es que en Baleares (60,8%), Aragén (60,4%) vy
importante, dan mas importancia al econémico, Extremadura y Andalucia, ambas con un 60%,
especialmente a partir de los 45 afios como dan mas importancia al salario econémico,
aseguran 6 de cada 10 trabajadores. aungue creen que el emocional es importante.

El empleo ideal incluye conciliacidn, horarios flexibles y
teletrabajo

:Qué aspectos del salario emocional valoras mas en un empleo?

62,5%
51,5% 50,6%

39,6% 38,9%
’ ° 341%
26,6% 252%

Conciliacion Horario Dias libres Semana Seguro Formacién  Espacios de Acceso a Descuentos
entre vida flexible y adicionales laboral de médico o descansoy  programas en gimnasios
laboral y posibilidad o permisos 4 dias acceso a bienestar en de salud o actividades
personal de especiales servicios de la oficina mental o deportivas
teletrabajo salud bienestar
emocional
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:Qué valoran mas las diferentes generaciones del salario
emocional?

Por género

@ 65% ’ @ 60%

La conciliacion es el aspecto del salario
emocional que mas valoran las mujeres frente a
ellos (65% vs. 60%).

Por edad

e B3O

Los jovenes entre 18 y 24 anos son los que mas
valoran la formacion (40,8%), los espacios de
descanso y bienestar (40,8%) y los programas
de salud mental (37,1%). El grupo de edad entre
45y 54 anos apuestan, en mayor medida que el
resto, por la flexibilidad horaria y el teletrabajo.

Por CC.AA.

o) & nl= () Aé S

AN 7 O &1 G

Conciliacion entre Conciliacion laboral, Dias libres

vida personal flexibilidad horaria O permisos

y laboral y teletrabajo especiales

Aunque la opcion de En la Comunidad de Madrid, En Aragon y Extremadura,
conciliacién entre vida la conciliacién laboral, |a el beneficio mas valorado es
personal y laboral destaca en flexibilidad horaria y |a el de dias libres o permisos
practicamente en todas, en posibilidad de teletrabajo especiales, 67,9% vy 57,5%
Navarra (74,1%) y la Regién destacan por encima del resto respectivamente.

de Murcia (70,4%) lo hacen en de beneficios con un 62,1%.
mayor medida.
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El salario emocional cada vez mas importante: los
trabajadores comienzan a rechazar empleos que no lo
ofrecen

¢Has rechazado alguna vez un empleo por falta de beneficios no relacionados con el
salario econémico?

®s
No
Por edad Por CC.AA.
o O Sélo 2 de cada 10 espafioles Valencianos (41,4%) y
0o entre 55y 65 anos han canarios (39,8%) son los
rechazado un empleo por que mas han rechazado
falta de beneficios al margen un empleo por ese motivo
del salario econémico. Por el 149, frente a los navarros
contrario, los jévenes entre ’ (74,1%) y asturianos
25y 34 afnos son quiénes, (71,1%), quiénes menos lo
por encima del resto sefalan han hecho.
haberlo hecho (52,2%). 39.8%
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Jorge Sierra Larrosa,
Compensation & Benefits Manager en Gi Group Holding

‘l Aunque a rasgos generales tanto el salario competitivo, como la
estabilidad laboral, es lo que mds prima entre la sociedad activa espariola,
debemos resaltar que los “recién llegados” al mundo laboral (18-24
anos) buscan algo mds: buen ambiente de trabajo, flexibilidad horaria y
beneficios que le permitan disfrutar de su tiempo libre.

En cuanto a la busqueda de aprendizaje, vemos como ésta se estanca
cuando llegan los 35, pues es cuando se busca mds el crecimiento
economico.

Y llegados a este punto no nos debe sorprender que el
41,9% de los trabajadores considera el salario emocional
mds importante que el econdmico. Y, dentro de este salario
emocional, los tres beneficios mds solicitados y valorados
son lo que permiten la conciliacion laboral y personal, la
flexibilidad horaria vy, por tltimo, el teletrabajo.

No me gustaria acabar esta reflexion sin destacar que 4 de
cada 10 empleados ha rechazado un puesto de trabajo,
aun cobrando mds salario que en el anterior, por el hecho
de no existir beneficios.

Con todo ello, queda claro que hoy en dia no se es atractivo
ofreciendo unicamente un paquete retributivo basado en el
salario.”

No nos debe sorprender que
el 41,9% de los trabajadores
considera el salario emocional
mds importante que el
econémico.
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MAS ALLA DEL SUELDO: EL VALOR DE SENTIRSE BIEN

El salario emocional: la asignatura pendiente de las

empresas, segun los trabajadores

:Crees que las empresas estan poniendo suficiente énfasis en ofrecer salario emocional a

sus empleados?

No, creo que muchas empresas todavia no

le dan la importancia que deberia al salario
emocional. A menudo se enfocan més en el
salario econémico, olvidando que el bienestar
emocional y un buen ambiente de trabajo son
igualmente cruciales para la retencion

Algunas empresas se esfuerzan, pero creo
que aun no todas tienen el mismo nivel de
compromiso. Aungue se ven ciertos avances
en términos de flexibilidad y reconocimiento,
todavia hay muchas que no logran integrar
completamente el salario emocional

Si, creo que cada vez mas empresas estan
reconociendo la importancia del salario
emocional. Estan implementando politicas
que favorecen el bienestar de los empleados,
ademas de ofrecer oportunidades de
crecimiento personal y profesional

32,8%

45,5%

21,7%
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;Las empresas cuidan el salario emocional? Opiniones
dividas entre las generaciones

Por edad Los trabajadores de entre 55y 65 anos son quiénes, de forma mayoritaria
(45,5%), creen que las empresas no hacen lo suficiente para ofrecer un salario
emocional. Ademés, casi 4 de cada 10 jovenes entre 18 y 34 afnos reconocen, en
mayor porcentaje, que algunas empresas si apuestan por ofrecer beneficios a sus
empleados.

Por CC.AA. Mientras que los trabajadores de Pais Vasco (30,6%) y Andalucia (29,9%)
consideran, de forma mayoritaria, que las empresas estan poniendo énfasis en
ofrecer un salario emocional a sus empleados, el 55,6% de los navarros y el 52,8%
de los aragoneses, creen que algunas empresas si lo estan haciendo, pero otras
no. En el lado contrario se sittan el 51,1% de los asturianos y la mitad de los
riojanos que opinan que las empresas no lo estan haciendo.
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Ana Zamora,
CEO & Co fundadora de Vitaance

‘l El salario emocional no es un simple complemento, sino un
elemento decisivo en la relacion de las personas con su trabajo: el 42 %
de los empleados lo valora incluso por encima del salario econdmico,
especialmente entre los menores de 34 anos. En este contexto, los
beneficios flexibles y adaptados a las necesidades individuales se revelan
como una palanca clave para aumentar tanto el engagement como los
resultados de negocio.

Las empresas que ofrecen beneficios 100% personalizados
logran tasas de uso y participacion del 90%, frente al 20%
habitual en programas tradicionales. En la plataforma

de Vitaance, el 61% de los empleados interactua con
contenidos de bienestar, el 56% participa en dindmicas

de bienestar emocional y el 42% en retos deportivos
online. Esta participacion demuestra que cuando se otorga
libertad de eleccion, el bienestar deja de ser un extra para
convertirse en parte esencial del dia a dia laboral. Ademds,
iniciativas centradas en la salud mental, por ejemplo,
pueden reducir hasta en un 40% la rotacion. Cuando

los empleados sienten que sus necesidades personales

y emocionales son escuchadas, la percepcion del valor
recibido aumenta: por cada euro invertido en bienestar, el
retorno puede llegara 1,5 €.

El andlisis de uso dentro de la app permite identificar las
dreas mds valoradas por los empleados: salud fisica y
fitness (62%), salud mental (13,3%), trabajo
v productividad (7,5%) y bienestar financiero
(5%), entre otras. Estas cifras confirman que
los profesionales buscan una experiencia
laboral que respete y cuide su bienestar
integral, en linea con las expectativas de
conciliacion, flexibilidad y cuidado personal,
especialmente relevantes entre los perfiles
mds jovenes.”

Los beneficios flexibles y
adaptados a las necesidades
individuales se revelan como una
palanca clave para aumentar
tanto el engagement como los
resultados de negocio.
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EL TRABAJO QUE VIENE: VISION GENERACIONAL DEL FUTURO

Los espanoles, divididos ante el futuro del empleo: mas de
1 de cada 4 cree que habra peores condiciones

:Coémo percibes el futuro del mercado laboral?

23,1%

Optimista, habra
mas oportunidades y
mejores condiciones

Por edad

0 0O
0O0O0c

Mas de 3 de cada 10
jovenes entre 18y 24
anos creen que habra mas
oportunidades laborales
en el futuro, mientras que
los mayores de 55 que

consideran que habra menos
empleo (29,4%).

51,3%

Neutral, no creo
que cambie
mucho

Por CC.AA.

) s

Los trabajadores de Castilla
- La Mancha (31%) son los
mas optimistas frente a

la evolucion del mercado
laboral mientras que los de la
La Rioja, los mas pesimistas
(60%).

25,6%

Pesimista, habra
menos empleo y
peores condiciones

Do
Do
Do
Do
Do
Do

Casi 7 de cada 10
baleares opinan que
el mercado laboral no
cambiara, el mayor
porcentaje de las
comunidades.
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La Inteligencia Artificial inquieta: casi 1 de cada 2
espanoles cree que podria reemplazar puestos de trabajo

:Coémo crees que afectara la Inteligencia Artificial y la automatizacion al trabajo de los
préximos anos?

47,5% 44%

8,5%
Podria reemplazar Serd una oportunidad No tendrd un gran
muchos puestos para mejorary impacto en mi
de trabajo adaptarse sector

Cambios laborales y brecha de preparacion: los espanoles
dudan de su preparacion

:Cdémo valoras la formacién que recibes para afrontar los cambios en el mercado laboral?

Adecuada, creo que dispongo de la formacion 34 60/
para estar preparado ante posibles cambios yO /70

Poco adecuada, la empresa estd haciendo algunos

esfuerzos para mantenernos actualizados, pero 41,7%
considero gue no son suficientes
Mala, no hay preparacion adecuada - 16’5%
; o
No lo sé . 7,2%
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Casi la mitad de los jovenes opina que la formacion para
enfrentar los cambios laborales es inadecuada

Por edad

irE 75403% M 49,6%
4888

Los espanoles entre 25y 34 anos son
quiénes, en mayor medida, considera que la
formacioén que reciben para adaptarse a los
cambios del mercado es adecuada (40,3%),
mientras que casi la mitad de los jovenes
menores de 25 anos cree que es poco
adecuada. Sin embargo, casi 1 de cada 5

trabajadores de entre 55 y 65 anos opina
que es mala.

Por CC.AA.

75423% QM 3decada 10

El 42,3% de los murcianos afirma que
la formacién que reciben para afrontar
los cambios del mercado es adecuada,
mientras que casi 3 de cada 10 vascos
asegura lo contrario.

CP 66,7% CH 51%

Navarros (66,7%) y baleares (51%)
reconocen que la formacion es poco
adecuada, mientras que 2 de cada 10
asturianos reconocen no saberlo.
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ACTORES DEL CAMBIO: (QUE PAPEL JUEGAN EMPRESAS E INSTITUCIONES?

Mas de la mitad de los espanoles cree que la colaboracion
entre empresas y organismos publicos es insuficiente

:Coémo consideras que es la relacion entre empresas y organismos publicos cuando se

B oo

habla de fomento del empleo?

Satisfactoria. Creo que la colaboracion entre
empresas y organismos publicos es adecuada

Creo que la colaboracién es buena en términos
generales, pero no es suficiente, ya que las
politicas publicas no siempre se adaptan a las
necesidades del mercado

Insuficiente. Existe una falta de coordinacion
entre ambos sectores que crea obstaculos para
ofrecer soluciones efectivas para fomentar el
empleo o retener el talento

Por género Por edad

@ ® o ©
) © os @

Mas de la mitad de las Casi 6 de cada 10
jovenes entre 18 y 25
anos asegura que la
colaboracién no es
suficiente, aunque es
buena, mientras que el
42 1% de los mayores
de 55 reconoce que es

mujeres consideran
que la colaboracién,
aunque buena es
insuficiente, mientras
que el 21% de los
hombres opinan que
es adecuada.
insuficiente.

Por CC.AA.

© 6 o6

Extremenos (32,5%) y
castellanomanchegos (26,4%) son
quienes en mayor medida piensan que la
colaboracion es satisfactoria, mientras
que baleares (66,7%) y murcianos (67,6%)
creen que es buena pero no suficiente y
cantabros (52%) v gallegos (41,7%) que es
insuficiente, por encima del resto.
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HOLDING

Sélo 2 de cada 10 espanoles opinan que la Administracion
Publica fomenta la retencion del talento

:Crees que es adecuado el papel de la Administracién Publica para fomentar la retencién
del talento en el tejido empresarial espanol?

Si, creo que la AP se esfuerza para retener
el talento mediante diversas politicas y
programas que favorecen la estabilidad

laboral vy el desarrollo profesional

20,2%

Creo que la AP hace un esfuerzo adecuado,
pero podria mejorarse, ya que algunas
politicas parecen estar desconectadas de
las realidades del mercado laboral y podrian
ser mas dinamicas

40,8%

No, creo que la AP no estd dando los pasos

adecuados para retener el talento, ya

gue no est4 alineada con las necesidades

actuales del mercado laboral vy las politicas 39(y

no son suficientemente atractivas para o
retener a los mejores profesionales
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Las mujeres mas criticas que ellos con el papel de la
Administracion Publica

Por género

El 41,5% de las mujeres asegura que la
Administracién Publica no esta haciendo bien su
trabajo para retener el talento frente al 21,9%
de los hombres que consideran que si lo esta
haciendo.

Por edad

Cerca de la mitad de los jovenes entre 18 y 34
anos cree que el papel de la Administracion
Publica es adecuado, pero podria mejorar,
mientras que el 50,7% de los mayores de 55 anos
opinan que no que esta fomentando la retencion
de talento.

Por CC.AA.

Vascos (29,4%), castellanomanchegos (28,7%) y
canarios (28,4%) afirman que la Administraciéon
Publica si esta tomando medidas para evitar

la fuga de talento mientras que riojanos (50%),
asturianos (48,9%), gallegos (44,4%) y madrilenos
(44,3%) creen lo contrario, por encima del resto.

Navarra (51,9%); Baleares (47,1%); Aragén
(45,3%); Region de Murcia (45,1%); Castilla

y Ledn (43,6%); Galicia (43,5%) y Cataluna
(43,3%) piensan, mayoritariamente, que el papel
de Administracion Publica es adecuado, pero
mejorable.
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Mas empleo para mayores de 45 y conciliacion real: las
politicas que reclaman los espanoles

Programas de empleo para mayores de 45
afnos y colectivos vulnerables

Mejores beneficios para la
conciliacion familiar y laboral

Colaboracion entre empresas
y universidades para mejorar la
empleabilidad

Planes de empleo juvenil con incentivos
para la contratacion de recién graduados

Incentivos fiscales para empresas que
generen empleo estable

Mayor regulacion para evitar brechas
salariales y desigualdades

Mayor regulacion contra la precariedad

Apoyo a emprendedores y startups con
financiacién y reduccion de impuestos

Acceso gratuito o subvencionado a
formacion continua para trabajadores

Facilitar la conversion de contratos
temporales en indefinidos con incentivos
a las empresas

Mavyor inversion en formacion
digital y tecnoldgica

Fomento de sectores emergentes
(tecnologia, energias renovables,
digitalizacion, etc.)

Programas de reconversion laboral para
adaptar habilidades a nuevas demandas

46,2%

46,2%

39,6%

39,5%

38,7%

38,4%

36,8%

36%

35,4%

34,6%

32,1%

30,9%

30,8%
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HOLDING ACTORES DEL CAMBIO: éQUE PAPEL JUEGAN EMPRESAS E INSTITUCIONES?

Conclusiones:

® Un 46,2% de los espanoles considera que las politicas laborales més eficaces para mejorar el
acceso al empleo y la estabilidad econdmica deberian centrarse, sobre todo, en: el impulso de
programas especificos para mayores de 45 afos y colectivos vulnerables, v |a mejora de los
beneficios que faciliten la conciliacién entre la vida laboral y familiar.

® t£n un segundo plano, aunque con porcentajes muy cercanos, otras medidas ampliamente
respaldadas son: la colaboracién entre empresas y universidades para reforzar la empleabilidad
que alcanza un 39,6% de apoyo, seguida de los planes de empleo juvenil con incentivos para la
contratacion de recién graduados (39,5%).

® Los espanoles también muestran respaldo a formulas que premien la estabilidad: un 38,7%
apuesta por incentivos fiscales a las empresas que generen empleo duradero. Ademas, un 38,4%
sefala como prioridad una mayor regulaciéon para corregir desigualdades laborales y frenar la
brecha salarial.
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Las politicas laborales dividen a hombres y mujeres

Por género

Las mujeres, en mayor medida que los
hombres, mejorarian los programas de
empleo de mayores de 45 anos y colectivos
vulnerables (48,7% vs. 43,8%); los
beneficios de conciliacion familiar y laboral
(50,5% vs. 41,8%); y la regulacion para
evitar brechas salariales (41,3% vs. 35,4%).
En cambio, los hombres apoyarian mas
incentivos fiscales a las empresas (41,1%
vs. 36,2%) y el apoyo a emprendedores y
startups (37,8% vs. 34,2%).

Por edad

La mejora de los beneficios para la
conciliaciéon familiar y laboral es lo que
mejorarian los espafioles entre 25y 54
anos, por encima del resto.

Los mayores de 55 afos creen,
mayoritariamente, que seria necesario

una mejora de la colaboracién entre
empresas y universidades (44,2%); de los
incentivos fiscales a empresas (48,4%); de
la regulacion para evitar brechas salariales
(43%) y del apoyo de emprendedores y
startups (41,5%).

Mientras los jovenes de entre 18 y 25 anos
mayoritariamente apuestan por una mejora
en los planes de empleo juvenil (46,3%), los
trabajadores entre 45 y 65 anos mejorarian
los programas de empleo a mayores de 45
y colectivos vulnerables, principalmente en
el grupo de edad de 55y 65 afos (59,3%
vs. 55,9%).
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Cada comunidad, una vision: disparidad en las politicas
laborales para facilitar el empleo

P Cantabria
sturias oo =
A= T[@OQ Navarra
iyt =
op P. Vasco OQ
Galicia as
= =
Castilla- La Rioja
Ledn B Catalufa
‘% Aragoén =
e L
C. Madrid
Inl=| Baleares
ii o O
BLP
Castilla- C. Valenciana
Extremadura La Mancha
00 =3 =
Andalucia Murcia
Canarias
r%a Programas de empleo para @ = Mejorar los beneficios de la w Colaboracién entre empresas y
mayores de 45 afos y conciliacién familiar y laboral universidades
colectivos vulnerables
0 Q Planes de empleo juvenil Incentivos fiscales a empresas @ Apoyo a emprendedores y startups
o o Mayor regulacién contra la i :
®L® brecha salarial ?@ Regulacion contra la precariedad

La Rioja (58,3%), Galicia (57,4%) y Navarra (51,9%), en mayor medida que el resto, creen que los
programas de empleo para mayores de 45 anos y colectivos vulnerables podrian mejorar el acceso
al empleo, mientras que los madrilefos (55%) y los asturianos (51,1%) apuestan por mejorar los
beneficios de la conciliacion familiar y laboral.

Aragon (50,9%) y Navarra (48,1%) creen, mayoritariamente que el acceso al empleo mejoraria con
una colaboracion entre empresas y universidades, mientras que, ademas, en Navarra también
apuestan por planes de empleo juvenil (59,3%), incentivos fiscales a empresas (59,3%) y apoyo a
emprendedores y startups (44,4%), por encima del resto de comunidades. Por su parte, los baleares
creen, en mayor porcentaje, que una mayor regulacion para evitar brechas salariales (51%) seria
una politica adecuada para reducir el desempleo, mientras que los riojanos (66,7%) v gallegos
(49,1%) consideran que seria la regulacién contra la precariedad.
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Carlos Pérez Beruete
Head of Culture & Engagement de Talento y Cultura en BBVA

(( En un contexto donde 8 de cada 10 profesionales afirman estar
satisfechos con su empleo y donde los beneficios como la formacion,
el horario flexible y los dias adicionales de permiso son elementos clave
de retencion, en BBVA apostamos por un enfoque integral en la gestion
del talento. Ofrecemos una combinacion de iniciativas que abarcan desde
programas globales de formacion —como Campus BBVA— hasta
herramientas internas como “Mobility” y “Opportunity’, que facilitan el
desarrollo y la movilidad interna del talento. Este enfoque ha logrado
un altisimo nivel de satisfaccion (9,6/10), fortaleciendo la fidelizacion y
compromiso del equipo.

Ademds, en linea con la creciente valoracion del salario
emocional —importante para mds del 41% de los
empleados, especialmente jovenes—, hemos consolidado
un modelo de trabajo hibrido que permite trabajar hasta
un 40% de la jornada de forma remota, en funcion de la
naturaleza del rol. Complementariamente, los programas de
bienestar integral nos han permitido centralizar los recursos
sobre salud fisica y emocional para todos los empleados.
Estas politicas responden directamente a sus expectativas,
que valoran cada vez mds la conciliacion, la inclusion y el
sentirse cuidados mds alld del salario econémico.

Por ultimo, frente a las percepciones negativas sobre
el futuro del trabajo —donde mds de un 25% teme un
deterioro de las condiciones y casi la mitad cree que la
IA sustituird empleos—, nos hemos anticipado con una
apuesta decidida por la capacitacion tecnoldgica de
nuestros equipos y con el dnimo de no dejar

a nadie atrds. Hemos desplegado 11.000
licencias de ChatGPT, integrdndolas en el

dia a dia como palanca para mejorar la
productividad, la innovacion y la toma de
decisiones. Esta estrategia no solo responde a
la transformacion digital del sector, sino que
permite a nuestros empleados adquirir nuevas
competencias, mitigando el miedo al cambio y
a un futuro incierto.”

En BBVA apostamos por un
enfoque integral en la gestion
del talento.
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¢QUE ESPERAN HOY LAS
GENERACIONES DEL MERCADO
LABORAL?

@ El salario competitivo y la estabilidad
laboral son los factores mas deseados por
los trabajadores espanoles. Por género,
las mujeres apuestan por la flexibilidad
(63,8%) v el teletrabajo (28,9%) mas que los
hombres (54,6% v 24,9% respectivamente),
quiénes priorizan el salario competitivo
(75,8%).

@ Entre los jovenes (18-24 anos), el buen
ambiente laboral, la flexibilidad horariay la
estabilidad son los factores determinantes. A
partir de los 45 anos, se valora més el salario
competitivo y el buen ambiente laboral.

@® Mas de la mitad de los jovenes (18-24
anos) buscan empleos con posibilidades de
aprender y avanzar. A partir de los 35 ainos,
se comienza a valorar mas el salario y el
ambiente laboral. El 14,3% de los espanoles
de 45 a 54 anos no considera esencial crecer
profesionalmente.

® Para el 50,5% de las mujeres la estabilidad
laboral es fundamental, frente al 45,8% de
los hombres que opina asi. Mas de la mitad
de los trabajadores de entre 25 y 44 afios la
considera clave, mientras que casi el 40% de
los jovenes entre 18 y 25 afos valora otros
aspectos.

¢POR QUE SE VAN? MOTIVOS DEL
EXODO LABORAL

® Casi 4 de cada 10 espanoles han
considerado emigrar a otro pais en busca
de mejores oportunidades. Los hombres lo
consideran en mayor medida que mujeres
(12,3% vs 11,4%) y también han tenido

PERSPECTIVAS LABORALES INTERGENERACIONALES
CONCLUSIONES

mas experiencias previas que ellas (9,7%
vs 7,2%). Los encuestados entre 25y

44 anos son los que reconocen haber
trabajado mas en el extranjero. Casi el
20% de los jovenes (18-24 anos) esta en
proceso de hacerlo.

Para el 64% de los trabajadores de 35 a
44 ainos, el salario es la principal razéon
para emigrar, aunque los mas jovenes
(18-24 anos) lo hacen por vivir una
experiencia diferente (45,4%) y por
oportunidades de desarrollo (36,3%).
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@® Mas del 40% de los encuestados cree que

las instituciones educativas son clave en
la retencion de talento, pero no hacen lo
suficiente.

Para evitar la fuga de talento, las mejoras
mas deseadas por los espafioles son:
aumento salarial, mas estabilidad,
inversion en |+D y conciliacion. Por
género, las mujeres (47,6%) apuestan
mas por la conciliacion laboral/familiar
que los hombres (40%) y también por la

CONCLUSIONES

@ Casi 4 de cada 10 trabajadores ha
rechazado un empleo por no ofrecer
beneficios mas alla del sueldo. Los
jovenes entre 25 y 34 anos son quienes
mas han rechazado empleos por este
motivo (52,2%) frente a 2 de cada 10
mayores de 55 anos que han hecho lo
mismo.

EL TRABAJO QUE VIENE: VISION
GENERACIONAL DEL FUTURO

@® Mas de 1 de cada 4 espanoles cree

inversion en tecnologia (43,8% vs 33,2%).

¢QUE HACE QUE EL TALENTO SE
QUEDE?

® 8 de cada 10 trabajadores afirman estar
satisfecho con su empleo. Los hombres
(83,1%) y los jévenes (18-24 anos, casi
90%) son los mas satisfechos. Ademas,
el 64,4% de los encuestados asegura
estar satisfecho con los beneficios que
recibe en su empleo. Los mas comunes
son: formacion y cursos pagados por la
empresa (57,8%); salario competitivo
(55,5%); dias de permiso adicionales
(49,9%) y horario flexible (49,9%).

MAS ALLA DEL SUELDO: EL VALOR

DE SENTIRSE BIEN

® £l 41,9% de los trabajadores considera
gue el salario emocional es muy

qgue habra menos empleo y peores
condiciones laborales en el futuro. Los
jévenes entre 18 y 24 anos son los mas
optimistas, mientras que los mayores de
55, los mas pesimistas.

Casi la mitad de los trabajadores
considera que la Inteligencia Artificial
podria reemplazar muchos puestos
de trabajo, vy el 16,5% opina que no
esta preparado para hacer frente a

los cambios laborales. 4 de cada 10
encuestados entre 25 y 34 anos creen
qgue la formacién para enfrentarse a
los cambios del mercado laboral es
adecuada. En contraste, 1 de cada 5
trabajadores de 55 a 65 anos la califica
como mala.

ACTORES DEL CAMBIO: ¢QUE

importante, incluso mas que el
econdémico. Esta percepcion es mas
comun en los menores de 34 afos;
a partir de los 45 anos, el salario
econdmico pasa a tener mas peso.
El aspecto mas valorado del salario
emocional es la conciliaciéon entre
vida laboral y personal, seguido por
la flexibilidad horaria y la opcion de
teletrabajo.

PAPEL JUEGAN EMPRESAS E
INSTITUCIONES?

® 6 de cada 10 jévenes (18-25 afios)
opinan que la colaboracion entre
empresas e instituciones es buena pero
insuficiente mientras que el 42,1% de los
mayores de 55 anos cree directamente
que es insuficiente.
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® So6lo 2 de cada 10 espanoles cree que la
Administracién fomenta correctamente
la retencion del talento. Cerca del 50% de
los jovenes (18-34 afos) sostiene que el
papel de la Administracion es adecuado,
pero mejorable. El 50,7% de los mayores
de 55 anos considera que no se fomenta
adecuadamente la retencién del talento.

@® Mientras las mujeres proponen medidas
COMO Mejoras en programas para mayores
de 45 anos y colectivos vulnerables (48,7%):
conciliacién familiar y laboral (50,5%); y
regulacion contra brechas salariales (41,3%),
los hombres apoyan los incentivos fiscales
(41,1%) y el apoyo a emprendedores y
startups (37,8%) en mayor medida.

@® Los espanoles entre 25 y 54 aios, por
encima del resto, mejoraria la conciliaciéon
familiar y laboral mientras que los mayores
de 55 afios creen, mayoritariamente,
que seria necesario una mejora de
la colaboracién entre empresas y
universidades (44,2%); de los incentivos
fiscales a empresas (48,4%); de la regulacion
para evitar brechas salariales (43%) y
del apoyo de emprendedores y startups
(41,5%).
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Silvia Martinez Martin
People & Culture Director en Gi Group Holding

Silvia Martinez es responsable de la direccion del departamento
Corporativo de RRHH en Gi Group Holding Espana. Licenciada en
Psicologia con un Master en Direccion estrategia de RRHH, cuenta con
mas de 12 anos de experiencia como profesional del sector de RRHH.
En Gi Group Holding, compania consultora de soluciones de RRHH,
dirige las areas de Talent Acquisition & Employer Branding, Learning &
Development y Compensation & Benefits.

Jorge Sierra Larrosa
Compensation & Benefits Manager en Gi Group Holding

Profesional de la Compensacion y Beneficios, con mas de 10 anos de
experiencia, con especial mencion a la busqueda continua de retencién y
atraccion del talento a través del salario no dinerario. En sus comienzos
como abogado laboralista se especializd en el aspecto legal de la ndmina,
en su correcta aplicacion y en la blsqueda continua de formulas que
permitan sacar un mayor partido a la misma.

Carlos Pérez Beruete
Head of Culture & Engagement de Talento y Cultura en BBVA

Profesional con mas de 25 anos de experiencia en branding, marketing
y transformacion cultural. Actualmente, lidera el area de Culturay
Compromiso Global en BBVA, donde impulsa iniciativas estratégicas
para fortalecer la identidad corporativa y la conexion con los empleados.
Anteriormente, como responsable de Marketing y Ventas Digitales de
BBVA, desempend roles clave en la unificacion de la marca global de
BBVA. Es licenciado en Ciencias de la Informacion por la Universidad de
Navarra y posee un master en Marketing y Direccion Comercial.

Ana Zamora
CEO & Co fundadora de Vitaance

Cofundadora y CEO de Vitaance, con una trayectoria en el sector
asegurador, formaciéon en Negocios Digitales en ESADE, especializaciéon
en Inteligencia Artificial por el MIT y analista financiera certificada. Su
trayectoria combina experiencia financiera y tecnologia de vanguardia,
impulsando la innovacion en soluciones de bienestar y beneficios para
empleados.
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Ficha técnica y metodologia

El estudio se ha realizado a partir de una encuesta realizada a 2.018 individuos de 18 a 65 anos,
seleccionados de forma intencional y proporcional a las cuotas de poblacion espanola segiin INE
en funcion del sexo, grupo de edad y CC.AA., con un error muestral de +/- 2,2% para la muestra
proporcional con un nivel de confianza del 95%.

Perfil socio-demografico

23,6%

55-65 ANOS

49,9% 50,1%

MUJER HOMBRE

Grupo
de edad

25,6%

45-54 ANOS

20,9%

35-44 ANOS
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We ARE

Somos una de las multinacionales
de referencia ofreciendo
soluciones personalizadas 360° de
RRHH, impulsando la evolucién
del Mercado Laboral.

We WORK

Trabajamos para fomentar un
mercado laboral sostenible,
impulsando la empleabilidad y
llevando el concepto del trabajo un
paso mas alla.

We AIM

Buscamos fomentar un mercado
laboral sostenible y agradable,
impactando de manera positiva en
nuestros Empleados, Candidatos,
Clientes, asi como en la Sociedad.

We BELIEVE

Creemos en la sostenibilidad en
el trabajo, poniendo el foco en
las personas como principal valor
de la organizacién, apostando por
recursos que permitan lograr un
entorno de trabajo lo mas optimo
posible.
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Marcas y servicios en Espana

P‘ BPO
u ADVANCED OUTSOURCING

OUTSOURCING
AVANZADO

grafton , nyser
PROFESSIONAL Gi Group

HOLDING

? Grou

“ 'YOUR JOB, OUR WORK

TRABAJO TEMPORAL
Y PERMANENT PLACEMENT

? Training

SOLUCIONES DE FORMACION

FORMACION
Y DESARROLLO
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