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Introduccion

El reto del talento esta adquiriendo una creciente relevancia en
el debate publico. Las administraciones publicas, las empresas
y la sociedad civil se muestran cada vez mas conscientes

de que las capacidades y habilidades de los profesionales
determinan el potencial de crecimiento de una economia, mas
aun en momentos de transformacion como el actual.

En el centro de este debate se situan los jévenes, tanto
aquellos que aun se estan formado como los que ya estan
dando sus primeros pasos en el mundo laboral. Al fin y al
cabo, la construccion de la sociedad del futuro, mas justa,
innovadora y sostenible, esta en sus manos.

Los jovenes asumen esta responsabilidad, pero son
conscientes de la envergadura del reto. Y, por ello, exigen
soluciones que les permitan afrontarlo en las mejores
condiciones y con las mejores herramientas. Un vistazo
a algunos datos estadisticos basta para comprender sus
demandas.

En Espana, casi una de cada tres personas menores de 25
anos no trabaja. Segun los datos del INE, la tasa de paro
juvenil se situd por encima del 29% al cierre del cuarto
trimestre de 2022. Si bien es cierto que esta magnitud se ha
reducido significativamente en los dos Ultimos anos (en 2020
llegd a superar el 40%), pone de manifiesto las dificultades

KPMG

gue tienen los jovenes para incorporarse al mercado

laboral y su vulnerabilidad ante posibles desaceleraciones
econdmicas. De hecho, ellos han sido uno de los segmentos
de poblacion mas impactados por las recesiones de la ultima
década.

La elevada cifra de desempleo juvenil no puede desligarse

de la alta tasa de abandono escolar que registra nuestro pais.

Segun los ultimos datos publicados del Sistema Estatal de
Indicadores de la Educacion, la diferencia entre la tasa de
actividad de las personas de 25 a 34 anos que no disponen
de titulo de educacion secundaria y la de aquellos que han
completado estudios universitarios es de mas de 23 puntos
(66,2% frente al 89,9%).

En 2022, la tasa de abandono escolar se situd en el 13,9%,
lo que supone un incremento de seis décimas con respecto
a 2021. Es la primera vez que esta magnitud aumenta en
trece anos.

Este porcentaje aleja a Espana alin mas de la convergencia
con la UE, que en 2021, registrd una tasa de abandono
escolar temprano del 9,7%. Este crecimiento se debe a
que mas mujeres entre 18 y 24 anos han abandonado su
formacioén sin completar la educacion secundaria: la tasa se
ha incrementado en 1,5 puntos porcentuales en el Ultimo
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ano. No obstante, la diferencia entre géneros se mantiene:
mientras que un 16,5% de hombres entre 18 y 24 anos no
disponen de titulo de secundaria, €l porcentaje entre las
mujeres es del 11,2%.

Para abordar los retos del empleo juvenil es necesario
plantear una reflexién profunda sobre nuestro sistema
educativo, que identifique sus fortalezas y carencias,

con el objetivo Ultimo de dotar a nuestros jovenes de las
capacidades que van a necesitar no solo para hacer realidad
sus expectativas profesionales, sino también para desarrollar
sus proyectos personales.

Las empresas ya han alertado de la dificultad a la que se
enfrentan para incorporar en sus negocios los profesionales
con las capacidades que precisan para seguir avanzando en su
transformacion digital y sostenible. Por ejemplo, la Asociacion
Espanola para la Digitalizacion calcula que en el sector
tecnolégico existen mas de 120 mil vacantes por cubrir.

No cabe duda de que en la reflexion sobre nuestro

sistema educativo va a ser clave la colaboracion entre
administraciones, empresas y ciudadanos. Precisamente,

ese ha sido el objetivo de este informe, en el que hemos
querido contrastar las opiniones de empresas y jovenes sobre
capacidades profesionales y roles del futuro.
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Juan Jose Gano

Presidente de KPMG en Espana

Unretoparael futuro delos jovenesy el crecimiento del pais

Todos estamos de acuerdo en que el talento es la clave para
construir la sociedad innovadora, sostenible y equitativa que
todos anhelamos. Pero también debemos ser conscientes
de que el talento no surge por generacion espontanea:
requiere de herramientas y entornos que impulsen su
desarrollo. Esta necesidad es alin mas urgente en el caso de
los jovenes: ellos son los lideres del futuro y por ello deben
contar con las capacidades y habilidades que les permitan
superar los retos de un entorno en permanente cambio.

Nuestro compromiso con el talento joven nos ha animado

a elaborar este informe junto con la Fundacién Princesa de
Girona y con la colaboracion de Enagas y de la Fundacion
Universitaria San Pablo CEU, con el objetivo de identificar
cuales son los desafios a los que se enfrentan las nuevas
generaciones que se incorporan al mercado laboral. Para ello
hemos preguntado tanto a empresas como a jovenes que
han completado sus estudios universitarios recientemente
0 estan a punto de finalizarlos y los hallazgos que hemos
podido extraer no podian ser mas concluyentes.

Este informe confirma la existencia de un gap en el talento:
la educacion reglada no se ajusta suficientemente a las
demandas del mercado laboral. Este hecho, sin duda,
compromete las perspectivas de futuro de nuestros
jovenes, pero también el crecimiento de nuestro pais, en un
momento en el que es necesario impulsar la transformacion
de nuestra economia hacia un modelo digital y sostenible.

Las causas de este preocupante fendbmeno son varias,
desde la persistencia de unos planes de estudio poco
flexibles, que no prestan la suficiente atencion al desarrollo
de las habilidades digitales, hasta la escasa informacion
que reciben los jovenes sobre las salidas laborales de los
estudios que cursan o los roles mas demandados en el
mercado.

Para mitigarlas, se hace necesario reorientar nuestro
modelo educativo para que acerque la formacién académica
a la realidad empresarial, fomente que nuestros jévenes
adquieran las capacidades que exigen entornos complejos y
favorezca la reincorporacion de todos aquellos que se hayan
quedado fuera del sistema.

En la construccion de este modelo, la colaboracion entre
administraciones publicas, instituciones educativas,
empresas y sociedad civil es clave. Tanto las empresas como
los jovenes que han participado en este informe destacan
que el desarrollo de marcos de colaboracion tendria un
Impacto positivo en la reduccion del gap del talento.

Con este informe nos proponemos contribuir a dar pasos
en esa direccion. No hemos querido limitarnos a elaborar
un analisis con conclusiones: hemos trazado 25 iniciativas,
concretas y realistas, para abordar este reto. Esperamos
gue sirvan como base para un debate clave para el futuro de
nuestros joévenes y, por tanto, para el de nuestra sociedad.
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Francisco Belil

Presidente de la Fundacion
Princesa de Girona

Jovenesyempresas ante el reto del talento

La Fundacion Princesa de Girona, a través de su area de
talento, ha impulsado el debate sobre los retos que nuestra
sociedad tiene para capitalizar y activar el talento joven,

con el propdsito de aportar ideas y nuevas acciones que
permitan reducir el desajuste entre la oferta y demanda
competencial de nuestro mercado de trabajo.

Las empresas demandan competencias estratégicas

gue no se encuentran suficientemente desarrolladas

en el talento joven, como son el pensamiento critico, la
innovacion, la comunicacion, la colaboracion, la creatividad,
el liderazgo y todas las relacionadas con el uso de la
tecnologia.

Sera desde la construccion de fuertes alianzas entre el
sistema educativo, las empresas, las administraciones y
organizaciones como la Fundaciéon Princesa de Girona, que
se podréa reducir el gap de talento. Es necesario que los
planes formativos, y de practicas se puedan adaptar de
una forma mas rapida a las necesidades del mercado de
trabajo, consiguiendo un impacto positivo en las tasas de
empleo juvenil.

Hay que destacar también como iniciativas clave que son
parte de la solucion el fomento de la orientacion profesional
temprana y una mejor trasmision a la sociedad de los
beneficios de la Formacion Profesional que la conviertan en
la primera opcion de estudio.

Conscientes de las oportunidades y los retos que nos
brinda la era de la transformacion digital, es necesario

un mayor impulso de las carreras STEAM, potenciando
especialmente la presencia de la mujer para reducir el gap
actual, y conseguir una mayor competitividad econdémica.

La Fundacion Princesa de Girona, ademas de impulsar
acciones de analisis como este informe, desarrolla el
programa «Generacion talento», que tiene como objetivo
fundamental facilitar al joven el descubrimiento de su
talento y su potenciacion, acercarle oportunidades en

las empresas que forman parte del programa y ofrecerle
herramientas para que pueda desarrollar las competencias
gue exige el nuevo entorno. Lo acompanamos en

su transicion del mundo educativo al mundo laboral,
incidiendo con diferentes actividades en la mejora de

las competencias relacionadas con la autogestion, la
inteligencia emocional, el trabajo en equipo, la resolucion
de problemas y el uso de la tecnologia.

En nombre de todos los que formamos la Fundacién
Princesa de Girona todo el agradecimiento a KPMG, v al
resto de empresas, jovenes, profesionales y entidades
colaboradoras, en especial a Enagas y Fundacion
Universitaria San Pablo CEU.
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Las organizaciones encuentran dificultades
para incorporar el talento que necesitan, reto
que adquiere aun mayor envergadura entre las
grandes empresas y las tecnoldgicas, pudiendo
suponer un riesgo para la sostenibilidad y el
crecimiento del negocio.

(facturacion superior a los
200 millones de euros)

Asi opina:

o ' QAo i
75/0:84/0 : 93% 52
Empresas . Grandes . Sector
encuestadas |, empresas . tecnologico

A pesar de que los perfiles tecnoldgicos se
encuentran entre los mas demandados por
las empresas y los mas atractivos para los
jovenes, son los que registran un gap de
talento mas amplio.

Ademas, los jovenes incluyen en su lista

de roles mas atractivos a los gestores de
proyectos, mientras que las empresas sitlan
a los cientificos y analistas de datos entre los
roles que presentaradn un mayor gap.

Pese a que la preparacion académica de las generaciones que
se estan incorporando al mercado laboral es cada vez mas
amplia, no se ajusta en suficiente grado a las necesidades del

mercado laboral.

Asi lo cree:

i D% [En 42%

de las empresas

de los j6venes

Reducir el gap de talento pasa

por una revision profunda del
sistema educativo, orientada a que
este responda a las necesidades
cambiantes del mercado laboral.
La reorientacion hacia metodologias
de experimentacion, el acercamiento
a la realidad de las organizaciones y
el foco en el desarrollo de soft skills
seran aspectos clave. La persistencia
de planes formativos no alineados
con las funciones a desarrollar en las
companias vy la eleccion formativa no
emparejada con la demanda real del
mercado laboral, principales causas
del gap, segun los jovenes.

Las empresas demandan skills estratégicas que
no se encuentran suficientemente desarrolladas
en el talento joven, como pensamiento analitico,
Innovacion, pensamiento critico, liderazgo vy, a nivel
técnico, las relacionadas con el uso de la tecnologia.
Adicionalmente, se sigue senalando la necesidad de
mejorar el dominio de idiomas extranjeros.

| 6
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Aunque la mayoria de las empresas conoce con
claridad los nuevos roles y capacidades que requiere
para abordar los retos de futuro, una de cada tres no
dedica esfuerzos a esta tarea de forma sistematica.

conoce con claridad qué habilidades
necesita para abordar los retos del futuro.

dedica esfuerzos a evaluar de forma
sistematica las capacidades que requerira
en el futuro.

En esa respuesta, la colaboracion entre
administraciones publicas, empresas y sociedad
civil sera clave.

La creacién de marcos que impulsen la
colaboracién entre instituciones y empresas y

la mayor involucracion de las companias en los
programas de estudios, entre las soluciones al gap
del talento, segun empresas y jovenes.

© 2023 KPMG, S.A., sociedad anénima espafnola y firma miembro de la organizacion global de KPMG
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Las empresas son conscientes de la

importancia de impulsar la formacion de sus
equipos a través de iniciativas de upskilling
y reskilling. El compromiso es mas robusto

entre las empresas de mayor tamano.

bl%

de las organizaciones tienen
upskilling y reskilling.

las tiene planificadas a
corto o medio plazo.

a cabo dichas iniciativas.

de firmas miembro independientes

afiliadas a KPMG International Limited, sociedad inglesa limitada por garantia. Todos los derechos reservados.

actualmente en marcha iniciativas de

Las empresas deben realizar
esfuerzos por articular una
propuesta de valor suficientemente
atractiva para el talento joven,
poniendo en valor las capacidades que
incorporan las generaciones que dan
Sus primeros pasos en el mercado
laboral.

Es necesario impulsar
iniciativas que permitan
identificar las necesidades
del mercado laboral desde
una perspectiva nacional,

aportando a los jovenes una

mayor claridad sobre cuales

son los roles y skills mas

demandados.

de las grandes empresas llevan
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Elreto del talento

Un desafio estratégico para el tejido empresarial

La atraccion y retencion del talento ha ido incrementando
de forma exponencial su relevancia y en la actualidad es un
eje estratégico en las agendas corporativas. Pero, al mismo,
tiempo constituye uno de los principales desafios a los que
se enfrentan las organizaciones, que precisan integrar los
conocimientos y habilidades que impone un entorno de
transformacion.

| 1: Actualmente la compania presenta dificultades para
incorporar el talento que necesita para abordar sus retos
estratégicos

0%

Totalmente en
desacuerdo

B En desacuerdo

Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

B De acuerdo

N Totalmente de
acuerdo

Prueba de ello es que el 75% de las organizaciones
encuestadas reconoce tener dificultades para incorporar el
talento que requieren. La cifra asciende al 84% en el caso de
las grandes empresas (con una facturacion superior a los 200
millones de euros anuales), y es especialmente elevado (mas
del 93%) en el caso de las companias del sector tecnolégico.

_H

Nuestro sector se encuentra en un estado de
transformacion total, impulsada por la transicion
energética y esto hace que requiramos la introduccion
de nuevas capacidades, como conocimientos técnicos
en Big Data. Es fundamental realizar un analisis que nos
permita anticipar los perfiles que vamos a necesitar e
invertir en su preparacion y desarrollo. Prevemos que,
en este contexto de transformacién, sera necesario
combinar perfiles que aporten vision transversal con
especialistas técnicos. Con independencia de perfiles
concretos, una capacidad imprescindible en todos los
profesionales que se incorporan a la compania es su
predisposicion para aprender. ’!

Antonio Llardén | Presidente de Enagés

_“

Uno de los principales retos que estan comenzando a
tener las empresas es encontrar a jovenes suficientemente
preparados para enfrentarse a una actualidad que esta en
constante cambio y es cada vez mas incierta. Por ello, la
formacioén de los jovenes en aquellas competencias que
seran claves en el futuro es fundamental para contribuir al
avance de la sociedad con una mayor solidez y éxito. ”

Leticia Polanco | 23 anos. Graduada en Marketing Bilingle

© 2023 KPMG, S.A., sociedad anénima espafnola y firma miembro de la organizacion global de KPMG de firmas miembro independientes
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| 2: La escasez de talento supone uno de los principales
riesgos para la sostenibilidad del negocio

1%
1% 10% 45% 33%
Totalmente Ni de acuerdo N Totalmente
en desacuerdo ni en desacuerdo de acuerdo

B En desacuerdo B De acuerdo
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Las prioridades que mueven a las nuevas generaciones
difieren respecto a las de los profesionales mas senior.
Hoy los jovenes buscan trabajar en companias con un
propodsito claro y que ofrezcan entornos dinamicos y
flexibles en los que poder crecer. Vivimos en un entorno
de cambio acelerado que requiere actualizacion continua,
por lo que, para nosotros, el desarrollo de capacidades es
una prioridad.

Por ello, hemos puesto a disposicion de todos los
profesionales herramientas para que cada persona
pueda orientar su desarrollo segun sus prioridades.
Dedicamos grandes esfuerzos a iniciativas de formacion
continua y reskilling, con modelos y esquemas
formativos innovadores como el nuevo campus de
nuestra universidad corporativa, Universitas, que cuenta
con la mejor tecnologia. Ademas, fomentamos la
movilidad y la participacion de los jovenes en proyectos
transformadores, en temas como el internet de las cosas,
la inteligencia artificial o el metaverso, que son también
una fuente de crecimiento y aprendizaje para los mas

jovenes. ”

Marta Machicot | Directora global de
Recursos Humanos de Telefdnica

KPMG

Ademas, las companias prevén que la magnitud de este
desafio continie aumentando en el medio plazo: la mayoria
considera que la dificultad de encontrar el talento necesario en
el mercado laboral sera todavia mayor en 2030. Una cuestion
relevante, teniendo en cuenta que el 78% de los encuestados
considera la falta de talento uno de los principales riesgos para
la sostenibilidad del negocio.

| 3: Es previsible que las dificultades para incorporar el
talento necesario se incrementen en el horizonte 2030

0%

6% 18% 40% 36%
Totalmente Ni de acuerdo H Totalmente
en desacuerdo ni en desacuerdo de acuerdo

B En desacuerdo B De acuerdo

Ante esta realidad, las companias coinciden en la necesidad
de construir propuestas de valor atractivas y solidas para los
jovenes, un reto que pasa por el analisis de los parametros
relevantes para este colectivo: el aumento de la flexibilidad

y conciliacion, la necesidad de identificar un propdsito
corporativo claro, la capacidad de generar valor en el corto
plazo o la estrategia corporativa en materia de ESG son drivers
clave para los jovenes.

© 2023 KPMG, S.A., sociedad anénima espafnola y firma miembro de la organizacion global de KPMG de firmas miembro independientes
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L1,

ldentificamos que existe un doble reto, el de la
atraccion y la fidelizacion del talento. Como companhia
tenemos un compromiso emocional muy potente y
somos conscientes de que el propodsito es algo que
engancha al talento. Apostamos fuertemente por la
capacidad de la companhia para generar movimientos
internos que permitan a los colaboradores desarrollar
sus capacidades y hacerlo al tiempo que adquieren una
vision transversal de la organizacion. Es vital que los
profesionales adquieran capacidad estratégica, que nos
permite adelantarnos a los retos. !5

Alejandro Onoro | Director general de Ilunion

| 10
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Los jovenes y el complejo acceso
al mercado laboral

Companias y jévenes coinciden en senalar que la preparacion
de las nuevas generaciones que se incorporan al mercado
laboral no se ajusta a las necesidades de las empresas.

tt

Existe una brecha amplia entre lo que se aprende a nivel
académico y lo que las empresas necesitan. Muchas

de las capacidades relevantes para el mundo laboral

no empiezan a desarrollarse hasta el momento en el
que la persona se incorpora a la empresa: tenemos el
reto de adelantar este desarrollo. Es clave potenciar la
flexibilidad, apertura y predisposicion, asi como reforzar
las competencias relacionadas con la comunicacion, que
son habilitadoras para establecer conexiones. Junto a
esto, hay elementos que deben ser transversales, como
el conocimiento general de negocio y la capacidad para
trabajar con datos. Identificamos adicionalmente que en
la competencia de idiomas sigue existiendo un amplio
margen de desarrollo. ! ’

Francesc Cosano | Director general de Coca-Cola
Europacific Partners Business Unit
Iberia

Marta Sempere | Vicepresident de People&Culture
de Coca-Cola Europacific Partners
Business Unit Iberia

KPMG

| 4: La preparacion de los jovenes que se incorporan al
mercado laboral es adecuada para dar respuesta a las
necesidades de las empresas

Empresas Jovenes

«J I

4% I 0%
N Totalmente en N Ni de acuerdo N Totalmente de

desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo

B En desacuerdo M De acuerdo
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Siel 42% de las organizaciones encuestadas asi lo
considera, este porcentaje aumenta hasta el 52% en el
caso de los j6évenes, que, ademas, subrayan la necesidad
de avanzar hacia una mayor concordancia entre la formacién
qgue reciben vy las tareas que posteriormente afrontaran a lo
largo de sus carreras profesionales.

e

Los proyectos educativos siguen manteniendo el
foco en lo memoristico. Debemos evolucionar hacia
el foco en lo competencial, pasar del repetir al hacer.
Para ello, es clave aumentar la experimentacion en el
aprendizaje: es imposible que podamos tener buenos
profesionales sin que experimenten. El sistema
educativo publico debe tener la capacidad de adaptar
estas metodologias e incentivar que los docentes

se conviertan en habilitadores del conocimiento,
ayudando a capturarlo e implementarlo. Desde nuestra
vision, hay cuatro capacidades criticas que todas las
personas deberian poseer al incorporarse al mercado
laboral: pensamiento critico, creatividad, colaboracion
y comunicacion. ’,

Xavier Bertolin | Director corporativo de Educacion y
Marketing de Fundacién La Caixa

| 11



¥ Principales

> Prélogo )
conclusiones

¥ Introduccién

» 25 iniciativas para reducir
el gap de talento

+ Una mirada hacia el
talento del futuro

L1

La dificultad de acceder al mundo laboral es una
realidad, pero no un problema tan grande como el
gue se nos transmite a los que estamos a punto de
empezar esta etapa. Es verdad que las exigencias que
nos pide la sociedad de hoy en dia son muy grandes.
Se nos pide rozar la perfeccion, ser los mas lideres, los
mas exitosos. Creo que estas skills son necesarias,
pero debemos fomentarlas de un modo menos
exigente para que el trabajo no se convierta en una
competicion para conseguir ser el mejor, sino en una
forma de servir y entregarnos a los demas en nuestro
dia a dia buscando dar lo mejor de cada uno. !!

Maria Gonzalez-Zaera | 22 anos. Estudiante de
Odontologia

Lig

Esta reflexion también fue ampliamente compartida por
las companias participantes en el estudio, que coinciden
en senalar la necesidad de que instituciones educativas

y empresas puedan compartir espacios a fin de trasladar
necesidades y garantizar su alineamiento.

KPMG

La generacion que ahora se incorpora al mercado laboral
tiene parametros distintos y las companias debemos
hacer esfuerzos por adaptarnos. Para ello es clave trabajar
en nuestra propuesta de valor y entender aquellos
aspectos que los profesionales demandan. Si queremos
reducir la brecha de talento es clave transformar el
modelo educativo, ensenando no solo el qué, sino
también el para qué. Hay determinadas capacidades que
son clave y que deben practicarse desde las etapas mas
tempranas, a través de, por ejemplo, la introduccion de
tecnologias disruptivas en la ensenanza desde la infancia.
Debemos poder ayudar a los jovenes, orientandoles
hacia las profesiones que tienen una demanda superior.
Esto exige que la empresa esté mas cerca del mundo
educativo y, a su vez, el mundo educativo esté mas cerca
de la empresa. ! !

Remedios Orrantia | Directora de Recursos Humanos
en Europa de Vodafone y
Presidenta de la Fundacion
Vodafone Espana

© 2023 KPMG, S.A., sociedad anénima espanola y firma miembro de la organizacién global de KPMG de firmas miembro independientes
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Lagestion del talento
hasada en skills

La creciente relevancia del talento en las agendas corporativas
esta consolidando un nuevo enfoque en la gestion de
personas basado en el andlisis de habilidades (skills). De
hecho, el paradigma tradicional que se fundamenta en el
binomio persona/puesto esta evolucionando hacia un nuevo
escenario, en el que el objetivo es identificar y desarrollar las
skills que necesita el negocio para abordar los retos del futuro.

| 5: ¢La organizacion conoce con claridad qué skills
necesita para abordar los retos del futuro?

No
29%

71%

_“

Creo que el talento joven es un activo necesario
para cualquier empresa: SOmos una generacion muy
versatil, que se ha adaptado a nuevos entornos y
modalidades en tiempo récord. Ademas, tenemos
unas capacidades y conocimientos tecnologicos que
pueden ayudar a cualquier compania a mantenerse
a la vanguardia, aportando nuevas ideas, nuevas
perspectivas, y nueva energia. !!

Maria Cano | 24 anos. Graduada en Comunicacion
Audiovisual y Publicidad y Relaciones
Publicas

Por este motivo, las organizaciones estan dedicando
recursos y esfuerzos en identificar las habilidades que
requeriran en el futuro, para priorizar tanto su incorporacion
como su desarrollo interno a través de iniciativas de
upskilling y reskilling.

© 2023 KPMG, S.A., sociedad anénima espafnola y firma miembro de la organizacion global de KPMG de firmas miembro independientes
afiliadas a KPMG International Limited, sociedad inglesa limitada por garantia. Todos los derechos reservados.
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Las companias debemos ser capaces de construir

un proyecto que sea atractivo para el talento joven.
Ademas de la remuneracion deben considerarse otras
variables, como la identificacion del rol con el propésito
general. Esto es relevante ya que no contar con el
talento que necesitamos supone un riesgo elevado que
puede derivar en la ralentizacion de iniciativas y, por
tanto, en el no cumplimiento de objetivos estratégicos.
En lo que respecta a las capacidades, identificamos

en nuestros jovenes un amplio margen de desarrollo
en competencias relacionadas con la innovacion y la
comprension del contexto empresarial. ’ !

David Pérez | Vicepresidente de Personas,

Sostenibilidad y Asuntos Publicos de
Cabify
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| 6: La compania dedica esfuerzos a evaluar de forma
sistematica las capacidades que requerira en el futuro

64%

36%

No

Prueba de ello es que la mayoria de las companias (71 %)
asegura conocer qué habilidades seran necesarias para
afrontar los desafios del futuro. Para ello, el 64% reconoce
dedicar esfuerzos para evaluar de forma sistematica estas
capacidades. Esta labor se realiza tanto en las empresas de
menor tamano, con menos de 100 empleados (54 %), como
en las de mas de 1.000 empleados, en las que el porcentaje
se eleva al 67%.

Ademas de identificar estas capacidades, las companias
estan adoptando medidas para impulsarlas entre sus propios
empleados: la mayoria de las empresas encuestadas (57 %)
ya ha puesto en marcha iniciativas de upskilling y reskilling (el
porcentaje se incrementa hasta el 71% entre las empresas
con mayor facturacion) y un 30% adicional lo hara en el corto
o medio plazo.

| 7: Organizaciones que tienen en marcha iniciativas de
upskilling/reskilling

B S, estan actualmente en marcha
B No, pero estén planificadas a corto o medio plazo
B No, no se considera su incorporacion

© 2023 KPMG, S.A., sociedad anénima espafnola y firma miembro de la organizacion global de KPMG de firmas miembro independientes
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En Repsol tenemos un ambicioso objetivo: ser una
compania neutra en emisiones en 2050, lo que nos
sitla en profundo proceso de transformacion en el
que la digitalizacion, la tecnologia, la sostenibilidad vy,
sobre todo, las personas, resultan fundamentales.
Se nos considera un buen lugar para trabajar, si bien
en un entorno globalizado y altamente competitivo,

afrontamos dos grandes retos en materia de talento:

reforzar la fidelizacion de nuestros profesionales
y garantizar nuestro atractivo para las nuevas
incorporaciones.

Como agente relevante del tejido productivo y
empleador espanol, potenciamos las profesiones
con mas futuro, ayudando a los jovenes a orientar
su formacioén hacia estas. Por eso, apostamos
por iniciativas como la FP Dual y el desarrollo de
perfiles tecnoldgicos y digitales que favorecen la
empleabilidad. ’!

Carmen Muioz | Directora general de Personas y
Organizacién de Repsol
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| 8: Las skills que mas estan impulsando las empresas
actualmente

01 Aprendizaje continuo

02 Uso de tecnologia, monitorizacion y control
03 Creatividad, originalidad e iniciativa

04 Resiliencia, tolerancia al estrés y flexibilidad

05 Diseno de tecnologia y programacion

KPMG

En estas acciones, las organizaciones estan prestando
especial atencion a impulsar el aprendizaje continuo (que
marca el 62% de las empresas encuestadas), el uso de la
tecnologia, la monitorizacion y el control (58%), asi como al
desarrollo de la creatividad, originalidad e iniciativa (51%).

et

Las companias y empleadores debemos abrir la mente
sobre los perfiles que necesitamos y ser mas inclusivos

a la hora de incorporar talento diverso: joven, senior, de
distintas nacionalidades y origen. Los conocimientos son
cada vez mas efimeros y aunque no podemos obviar las
hard skills digitales, las soft skills y habilidades sociales
sSoN mMuy necesarias y cada vez mas requeridas. Aspectos
como la comunicacion, la capacidad de aprendizaje,

la agilidad y capacidad de adaptacion se vuelven
determinantes. Las herramientas de busqueda de talento
estan y estaran cada vez mas basadas en capacidades

y menos en los atributos mas tradicionales como
experiencias previas o titulaciones. ’ ’

Angel Saenz | Country Manager de Linkedin Spain
& Portugal
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Las habilidades del futuro

El analisis de competencias no puede desligarse de la
transformacion en la que se encuentran inmersas las
organizaciones. Las empresas son conscientes de que su
crecimiento en un entorno incierto y volatil como el actual va
a venir determinado por su capacidad para seguir avanzando
en ese proceso, articulado en torno a la digitalizacion y la
sostenibilidad.

Es comprensible, por tanto, que las companias
encuestadas prevean que para 2030 aumente la demanda
de aquellas competencias que son claves para su
transformacioén, tanto transversales como tecnologicas. Asi,
anticipan un mayor aumento de la demanda en capacidades
como el pensamiento analitico y la innovacion (93%); el

uso de tecnologia, la monitorizacion y control (87%); y la
creatividad, la originalidad y la iniciativa (86%).

Si atendemos a las respuestas de los jovenes que han
participado en el estudio, las nuevas generaciones
presentan una mayor competencia en capacidades
transversales: asi, aquellas que domina un mayor
porcentaje de jovenes son el aprendizaje continuo (77 %); el
razonamiento, la resolucion de problemas y la generaciéon
de ideas (69%), y el analisis y pensamiento critico (67 %).

KPMG

| 9: Las cinco skills que mé&s incrementaran su demanda por

parte de las empresas

01

02

03

04
05

Empresas

Pensamiento analitico e innovacion

Uso de tecnologia, monitorizacion y control

Creatividad, originalidad e iniciativa
Anélisis y pensamiento critico

Resolucion de problemas complejos
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| 10: Las cinco skills sobre las que los jovenes tienen un
mayor dominio

01

02

03

04
05

Jovenes

Aprendizaje continuo

Razonamiento, resolucion de problemas
y generacion de ideas

Analisis y pensamiento critico
Resiliencia, tolerancia al estrés y flexibilidad

Pensamiento analitico e innovacion
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Sin embargo, las competencias digitales presentan un Asimismo, la globalizacion ha impulsado el desarrollo de

amplio grado de desarrollo: solo un 8% de los encuestados  proyectos internacionales y la movilidad dentro de las
domina el diseno de tecnologia y un 20%, su uso. El mismo  empresas. Como consecuencia, el dominio de lenguas
porcentaje, un 20%, domina la monitorizacion y el control. extranjeras registra una creciente demanda por parte de
No resulta extrano que esta ultima capacidad, que se sitla las organizaciones y, por tanto, puede impulsar la carrera
entre las que mas demandaran las empresas en 2030, sea profesional en companias multinacionales.

también una de las que presentaran un mayor gap. - S
que p yor gap Empresas y jovenes expresan una valoracion similar sobre

—H el conocimiento de idiomas, especialmente el inglés, de las
nuevas generaciones que se incorporan al mercado laboral:
un 49% de las organizaciones y un 43% de los jévenes
considera que es adecuado. Opinan lo contrario el 40% de
las organizaciones encuestadas y el 33% de los jévenes.

La generaciéon de talento joven somos personas
cualificadas y capaces de adaptarnos a las nuevas
tareas del actual entorno VUCA, en el que se buscan
capacidades para mejorar la adaptacion a un equipo
como la empatia, pensamiento critico, la creatividad,

la capacidad para resolver problemas y las habilidades
de comunicacion y presentacion efectivas. Asi como,
nuevas skills individuales relacionadas con el liderazgo,
digital y data mindsety la inteligencia emocional y

cultural.
— 3 Empresas

| 11: El nivel de conocimientos de idiomas extranjeros,
principalmente inglés, de los jOvenes que se incorporan
al mercado laboral es adecuado para dar respuesta a las
necesidades de las empresas

Cristina Muhoz | 27 afos. Graduada en Biologia y 9% 31% 10% 40%
Méster en Biotecnologia Industrial
y Ambiental

Jovenes

9% 24% 24% 36% 7%
N Totalmente en N Ni de acuerdo N Totalmente de
desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo

B En desacuerdo B De acuerdo
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Losroles del futuro

Al igual que ocurre con las capacidades, la transformacion
digital y sostenible estd determinando los roles que
experimentaran un mayor crecimiento en el horizonte 2030.
Es destacable que el compromiso de la organizacion en

la respuesta a los retos medioambientales, sociales y de
gobernanza que enfrenta la sociedad se ha convertido en un
factor de atraccion del talento joven.

—tt

La motivaciéon mas clara que tenemos los jévenes con
respecto a nuestra carrera profesional es generar un
impacto social, que nos permita mejorar la vida de

los demas; la conciliacion laboral, que el trabajo sea
una parte importante de nuestra vida, pero no nuestra
vida; y seguir aprendiendo siempre, no estancarnos
en un unico oficio. ,!

Sergio Madero | 26 anos. Graduado en Biologia y
Master en Biotecnologia

KPMG

De acuerdo con las perspectivas de las empresas
encuestadas, los perfiles que registraran un mayor aumento
de la demanda seran los especialistas en tecnologia

y transformacion digital (que marca el 93% de las
organizaciones que han participado en el estudio), los expertos
en ciberseguridad (89%), y los desarrolladores de software

y aplicaciones cloud (86%), seguidos muy de cerca por los
especialistas en inteligencia artificial y machine learning (85%)
y por expertos en sostenibilidad (84 %).

De estos roles, cuatro se encuentran entre las opciones

de carrera profesional que los jovenes encuentran mas
atractivos: desarrollador de software y aplicaciones cloud
(68%), especialistas en inteligencia artificial y machine
learning (65%) y expertos en ciberseguridad (65%). De

los perfiles propuestos en el estudio, los que resultan
interesantes para un porcentaje mayor de jévenes son el de
especialista en tecnologia y transformacion digital y el de
gestor de proyectos (76%).

© 2023 KPMG, S.A., sociedad anénima espafnola y firma miembro de la organizacion global de KPMG de firmas miembro independientes
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La educacion que ofrecemos desde el colegio hasta la
formacion profesional o la universidad debe adaptarse a
un entorno que cada vez es mas exigente y cambiante.
Para ello es vital adaptar algunas cosas € insistir en

que otras permanezcan inalteradas: necesitamos una
educacion que fomente desde muy pronto el amor por
las matematicas o la ciencia para que mas estudiantes
opten por elegir carreras STEM, pero a la vez debemos
insistir en una formacioén humanista que construya
personas éticas y fuertes, no solo en conocimiento,
sino también en valores, en criterio y competencias
transversales. Solo con una formacion integral (en

cuyo diseno deben participar entidades educativas y
empresas) los jovenes que se incorporan al mercado
laboral seran capaces de aportar verdadero valor no solo
a su nuevo empleador sino, en general, a la sociedad de
la que forman parte. ’ !

JavierTello | Director general de la Fundacion
Universitaria San Pablo CEU
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| 12: Los cinco perfiles que mas aumentaran su demanda | 13: Los cinco perfiles mas atractivos para los jévenes
por parte de las empresas

Empresas Jovenes

Especialistas
en tecnologia y 01 Gestores de proyectos
transformacion digital

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Especialistas

Expertos en )
. ) en tecnologia y
ciberseguridad S
transformacion digital

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Desarrolladores

de Softwarey 03 Desarrolladores

. de Softwarey
aplicaciones Cloud aplicaciones Cloud

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Especialistas en 1Ay 04 Expertos en
Machine Learning ciberseguridad

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Expertos en Especialistas en Ay
sostenibilidad 05 Machine Learning
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Analizando el gap del talento

A pesar de que los perfiles tecnoldgicos se encuentran entre | 14: | 15:

los roles mas demandados por las organizaciones y entre los Empresas - Estimacion del gap entre oferta y Jovenes - Elementos que contribuyen en mayor medida a
mas atractivos para los jovenes, son aquellos en los que las demanda la existencia del gap de talento

empresas preven un gap de talento mas amplio.

De este modo, los especialistas en inteligencia artificial y 1 Especialistas en Ay Machine Learning 820/ Planes formativos no alineados con las
machine learning (70%), los expertos en ciberseguridad 70% 26% 4% O funciones a desarrollar en las companias

(69%) vy cientificos y analistas de datos (66%), desarrolladores
de software y aplicaciones cloud (63%) y especialistas en
tecnologia y transformacion digital (60%) seran los perfiles
que, segun las empresas que han participado en el estudio,
presentaran un mayor gap.

Expertos en ciberseguridad

69% 7%  PIEh 770/ Eleccion formativa no emparejada con la
0

demanda real del mercado laboral
Cientificos y analistas de datos
Falta de informacion de los jOvenes sobre
66% 29% 6% ) ! \ J .
(0] las salidas profesionales de las opciones

formativas

Para prevenir esta situacion va a ser determinante actuar
sobre dos aspectos: los planes de formacion en la educacion
reglada, para que estén mas orientados a las necesidades
del mercado laboral; y la informacion que se les facilita a los
jovenes sobre itinerarios formativos y salidas laborales.

Desarrolladores de Softwarey

aplicaciones Cloud

63% 8% 10% 590/ Escasez de oferta académica relacionada
O conlosroles en auge

Especialistas en tecnologia y
transformacion digital

50% 35% 50 550/ Carencia de programas formativos y de
(1]

desarrollo en las companias

(b » [ — O <. I

B Aumentara B Permanecers igual Se reduciré
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En el mundo laboral del futuro es probable que se
espere que los trabajadores sepan coémo utilizar la
tecnologia de manera eficiente y productiva. Esto
incluye habilidades como el uso de herramientas
de programacion y analisis de datos, y la capacidad
de trabajar con sistemas de inteligencia artificial,

y aunque la formacién en este ambito cada vez es
mayor, no creo que se le esté dando la importancia
gue merece en las universidades. ,!

Javier Acosta | 21 anos. Estudiante del Grado en
Economia y Finanzas

Mas de la mitad de los jévenes que han participado en

el estudio (55%) considera que, a la hora de elegir sus
estudios, no contaba con suficiente informacion sobre qué
opciones formativas tenian mas salidas profesionales. Esta
falta de informacion se acentla en los estudiantes de las
ramas de Ciencias Tecnoldgicas (72%) y en Humanidades
(60%). Asimismo, un 39% afirma desconocer cudles

son los roles mas demandados en el mercado laboral.
Precisamente, esta falta de informacion es una de las
razones que un mayor porcentaje de jévenes (76 %) apunta
como causa del gap del talento.

KPMG

La persistencia de planes formativos que no estan alineados
con las funciones que se desarrollan en las companias
(82%) vy la eleccion de planes formativos que no responden
a las demandas reales del mercado laboral (77%) obtienen
porcentajes aln mayores.

Actuar, por tanto, en los planes de estudios, desde un nuevo
enfoque que fomente la colaboracion entre administraciones
publicas, empresas y sociedad civil va a ser fundamental

para encontrar una solucion a los retos del talento que

se nos plantean. Tanto empresas como jovenes situan la
creacion de marcos que impulsen esta colaboracion, la mayor
involucracion de las companias en los programas de estudios
o el fomento el aprendizaje a lo largo de la vida (/ifelong
learning) entre las iniciativas que tendran un mayor impacto en
la reduccion del gap de talento.

| 16: Las iniciativas que mas contribuirian a la reduccion del gap del talento

Empresas

Fomento de una cultura de aprendizaje durante toda
la vida (lifelong learning)

Mayor implicacion de las empresas en la definicion
de los programas de estudios

Fomento del desarrollo de soft skills en el sistema
educativo

Mayor involucracion de las instituciones en la
promocion de marcos de colaboraciéon entre
empresas y centros educativos

Optimizaciéon de las medidas de politicas activas
de empleo con especial atencién al desarrollo de
habilidades para la empleabilidad

© 2023 KPMG, S.A., sociedad anénima espafnola y firma miembro de la organizacion global de KPMG de firmas miembro independientes
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Jovenes

Fomento del desarrollo de soft skills en el
sistema educativo

01

02
03

04
05

Formacion inicial para recién incorporados
(planes de onboarding)

Fomento de una cultura de aprendizaje durante
toda la vida (lifelong learning)

Mayor involucracion de las instituciones en la
promocion de marcos de colaboracion entre
empresas y centros educativos

Mayor implicacion de las empresas en la
definiciéon de los programas de estudios

| 21



> Principales > Una mirada hacia el wv 25 Iiniciativas para > Sobre este informe < @ >

Introduccion Prélogo : ) - .
> > g conclusiones talento del futuro reducir el gap de talento Participantes y agradecimientos

25iniciativas
parareducir el
gapdetalento

T

© 2023 KPMG, S.A., sociedad anénima espafnola y firma miembro de la organizacion global de KPMG de firmas miembro independientes
afiliadas a KPMG International Limited, sociedad inglesa limitada por garantia. Todos los derechos reservados.




¥ Introduccion

> Principales > Una mirada hacia el wv 25 iniciativas para

Prologo : :
> g conclusiones talento del futuro reducir el gap de talento

> Sobre este informe <] @ [>

Participantes y agradecimientos

o ambitos de actuacion parareducir el gap de talento

Las siguientes iniciativas ponen foco en los aspectos
prioritarios que desde la perspectiva de este estudio
pueden tener una contribucion mas determinante en el
desafio de la reduccién del gap de talento, y sintetizan

a su vez los elementos mas relevantes del global de las Impulsar la transformacion del sistema educativo con
iniciativas planteadas. estrategias integrales a largo plazo, que acerquen las

necesidades de las compaiias al entorno formativo y
dotar de recursos a las instituciones educativas para
adoptar metodologias de ensenanza basadas en la
experimentacion y el enfoque practico.

Potenciar los programas de becas y practicas, " Promover espacios de colaboracion entre
incorporandolos con mayor antelacion dentro empresas e instituciones educativas que permitan
de los planes formativos y facilitando su gestion ~ una actualizacion constante de las necesidades
para empresas e instituciones educativas, a fin de .~ del mercado laboral con el objetivo de ganar
acercar el entorno laboral a los jovenes. flexibilidad y rapidez en la adaptacion de los

KPMG

planes formativos.
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02

Realizar ejercicios estratégicos de planificacion de

necesidades (Workforce Planning) que permitan
identificar con un enfoque global las necesidades
de roles y capacidades de las diferentes industrias a
fin de disponer de inputs relevantes para el diseiho
de las estrategias formativas.

05

Fomentar la orientacion profesional temprana con la
colaboracion de instituciones educativas y empresas
a fin de ayudar a los jovenes a optimizar la toma de
decisiones respecto a su carrera profesional teniendo
en cuenta los roles y capacidades mas demandadas
en el mercado laboral.
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01Estimulo de las soft skills

Fomentar el desarrollo de soft skills en el sistema educativo,
trasladando a este ambito la realidad observable en el contexto
organizativo por la cual las soft skills cada vez tienen un papel
mas relevante. Capacidades como el liderazgo, comunicacion,
analisis critico o resolucion de problemas son clave.

02Adelantar el contacto

Replicar el enfoque de los programas de practicas/estancias en
empresas mas alla de los ultimos anos de grado universitario,
acercandolo a etapas anteriores como Bachillerato, con el
objetivo de garantizar encuentros tempranos con la realidad
empresarial.

KPMG

03Informacionajovenes

Asegurar que en los centros educativos se proporciona la
informacion necesaria a los jovenes sobre cuéles son los perfiles
y profesiones con mayor indice de empleabilidad, con el objetivo
de dotarles de suficiente informacién para la orientacién de su
carrera profesional.

04 Skillsde idiomas

Potenciar una mayor exposicion a lenguas extranjeras,
principalmente inglés, a través de programas de ensenanza
bilingle en los diferentes niveles educativos.
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05 Especializaciontécnica

Revisar y reforzar las posibilidades formativas enfocadas a las
profesiones de caracter técnico especialista como estrategia
para cubrir la demanda del mercado laboral en este tipo de
perfiles, complementaria a la necesidad de formar perfiles con
enfoque generalista y transversal.

06 Impulso de la Formacion Profesional

Aumentar los recursos destinados a la Formacién Profesional
y Formacion Profesional Dual, impulsando marcos de trabajo
gue posibiliten una adaptacién constante de los programas
formativos a las necesidades de las empresas. Este reto pasa

por un impulso de las instituciones que va mas alla de la dotacion

de recursos técnicos y habilitacion de espacios de colaboracion,
sino que debe también atender a la percepcion que los jovenes
tienen de estas iniciativas para dedicar esfuerzos a transmitir sus
beneficios y funcionamiento.

07 Experienciainternacional

Potenciar las experiencias internacionales en los diferentes
niveles educativos a través del impulso de los programas
actualmente en funcionamiento y valorando la creacion de
nuevas iniciativas.

KPMG

08 Acuerdos estratégicos

Impulsar la creacion de acuerdos con caracter nacional en materia
educativa para garantizar la homogeneidad de la estrategia
educativa en todo el territorio, dotandolos de una estabilidad
temporal mayor de cara a plantear estrategias a largo plazo.

09 Orientacion profesional

Promover la orientaciéon profesional temprana, aumentando

el conocimiento de los jovenes sobre las diferentes opciones
profesionales desde una vision practica y orientada a la realidad
del mercado laboral.

10 Experienciapractica

Impulsar la presencia de docentes con experiencia en el dmbito
empresarial en las instituciones educativas, con foco en las
instituciones de caracter publico.

11Recursos para transformar

Reforzar los recursos de los que disponen las instituciones

educativas para impulsar proyectos de transformacién asociados

a la implantacion de nuevas metodologias, inclusiéon de
tecnologias desde etapas tempranas y formacién continua del
equipo docente.
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12 Emprendimiento

Incorporar experiencias preliminares de emprendimiento en
el entorno formativo, adaptadas a las capacidades de cada
etapa pero siempre con el nexo de la experimentacion vy el
acercamiento a la realidad empresarial.

13 Programas intensivos

lImpulsar la oferta de programas formativos intensivos y de corta
duracion (como bootcamps o workshops) que permiten adquirir
capacidades en el ambito tecnoldgico sin necesidad de cursar
una formacion profesional o carrera universitaria.

14Involucracion empresa

Incorporar la perspectiva de las empresas en la definicién de

los planes formativos, a fin de garantizar que estos cubren las
competencias demandadas por el mercado laboral y favorecer de
esta manera la empleabilidad futura.
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15 Impulso de practicas

Impulsar los programas de practicas y becas, que posibilitan
una toma de contacto real para los j6venes como antesala a su
incorporacion efectiva al mundo laboral.

16 Mapping de formacion

Generar y actualizar un mapping entre la formacion reglada y
las profesiones, que permita entender qué tipo de profesiones
pueden desarrollarse a partir de cada opciéon formativa y cuéles
son las demandas reales del mercado laboral.

17 Colaboracion

Impulsar la creacion de marcos de colaboracion entre
empresas e instituciones educativas, a través de la creacion
de espacios donde confluyan las necesidades de empresas e
instituciones educativas para definir retos compartidos.

KPMG

18 Lifelong learning

Fomentar una cultura de aprendizaje durante toda la vida (/ifelong
learning), que sitle a los profesionales en el centro de su camino
de aprendizaje y a las empresas e instituciones educativas como
responsables de dotarle de recursos para que sean €stos quienes
defina su propia trayectoria de desarrollo.

19 Reskilling y upskilling

Potenciar el desarrollo de iniciativas de reskilling y upskilling a
partir de los resultados del ejercicio de workforce planning, con
foco en las capacidades digitales, transversales y soft skills.
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20 Incentivos ala contratacion 23RevisiondelaEVP

Reforzar los recursos dedicados a generar incentivos a la Revisar la Propuesta de Valor al Empleado o Employee Value
contratacion de jovenes por parte de las companias. Proposition (EVP) en sentido amplio en las companias, para
asegurar que la propuesta de valor es clara, atractiva y que da
respuesta a las demandas de los jovenes.

21Simplificar la contratacion —
Facilitar la contratacion de talento joven en las empresas, 24 Apoyo a Ias pymes

disminuyendo la burocracia y flexibilizando los tramites

necesarios a fin de incrementar la facilidad para la incorporacién ~ Impulsar programas de apoyo a las PYMES para poner en marcha

de talento joven a las organizaciones. las diferentes iniciativas consideradas como estratégicas a fin de
reducir el gap de talento.

22 Adaptacion de recruitment

Revisar y adecuar los modelos de recruitment corporativos a

2o Mentoring intergeneracional

fin de dirigir su enfoque a la evaluacion de las competencias vy Fomentar la realizacion de programas de mentoring
habilidades que se han identificado como estratégicas para las intergeneracional dentro de las companias, a fin de facilitar la
companias. transferencia de conocimientos y habilidades.
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KPMG vy la Fundacién Princesa de Girona, en colaboracion
con la Fundacién Universitaria San Pablo CEU y Enagas,
han elaborado la primera edicion del informe Caminos que
convergen: jovenes y empresas ante el reto del talento con
el fin de analizar la opinién de empresas y jévenes sobre
los desafios que afronta el talento.

El estudio esta basado en las respuestas obtenidas en

una encuesta celebrada entre los meses de septiembre y
octubre de 2022 en la que han participado 106 empresas y
117 j6venes y se completa con entrevistas a directivos vy las
conclusiones extraidas de talleres con jovenes.

Empresas

| Sector de actividad de la empresa | Volumen de negocio de la empresa

servicios | VLTS
oSSy 21%] 30

25%
Tecnologia y telecomunicaciones \
Banca, seguros y servicios financieros || ECEA
Energia A
Infraestructuras y construccion 9
Y ‘ Menos de De 10 a
Consumo ‘ 10 MM € 200 MM €
sanidad [IERA | Nimero de empleados de la empresa
Industria |JEA

(1) EEEEEEEEER
Transporte y turismo \- 3% o BEEEEEEREREREDR
Medios de comunicacién \I1% Menos EEEEEEEEEN
de 100 EEEEEEEEER
Automatizacion | 0% embleados EEEEEEEEER
P EEEEEEEEEE
EEEEEEEEER
50? EEEEEEEEEE
O EEEEEEEEER
Masde100O M HE HEEEEEER

empleados
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45%

Mas de
200 MM €
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De 100
a 1.000
empleados
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| Participantes con experiencia laboral previa | Nivel de estudios finalizado

39, 2% 0%

i . No

92% 8%

Grado universitario
0 equivalente

B Master o equivalente

B Bachillerato

| Género M FP o equivalente
Doctorado
0% u
0% M ESO

B Mujer B Otro

B Hombre M Prefiero no responder
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Este Informe hasido Agradecimientos
realizado por:

¢ David Pérez, vicepresidente de Personas, e Angel Saenz de Cenzano, Country Manager de
3 Sostenibilidad y Asuntos Publicos de Cabify Linkedin Spain & Portugal
Equipo de People & Change de
KPMG en Espaiia e Francesc Cosano, director general, y Marta Sempere, ¢ Carmen Mufioz, directora general de Personas y
Vicepresident de People&Culture, de Coca-Cola Organizacion de Repsol

Fundacion Princesa de Girona Europacific Partners Business Unit Iberia

e Marta Machicot, directora global de Recursos

e Antonio Llardén, presidente de Enagas Humanos de Telefénica
c n I I h rac"‘]n [Ie_ e Xavier Bertolin, director corporativo de Educacién y e Remedios Orrantia, directora de Recursos Humanos
0 a co a 0 . Marketing de Fundaciéon La Caixa en Europa de Vodafone y presidenta de la Fundacion

_ : Vodafone Espana
e JavierTello, director general de la Fundacion

Enagas Universitaria San Pablo CEU e Javier Acosta, Maria Cano, Maria Gonzalez-Zaera,
Fundacién Uni itaria San Pablo CEU : Sergio Madero, Cristina Muioz, Leticia Polanco,
undacion niversitaria San Pablo L4 Alejandro Oﬁoro, dil’eCtor general de ”Unlon estudiantes Y% graduados que han Compartido con

Nosotros sus visiones e inquietudes




Contacto:

CristinaHebrero

Socia responsable de People & Change
KPMG en Espana

E: chebrero@kpmag.es

kpmg.es

¥ in f (0 o

La informacién aqui contenida es de caracter general y no va dirigida a facilitar los datos o circunstancias concretas de personas o entidades. Si bien procuramos que la informacién que ofrecemos sea exacta y actual, no podemos garantizar que siga siéndolo en el futuro

o en el momento en que se tenga acceso a la misma. Por tal motivo, cualquier iniciativa que pueda tomarse utilizando tal informaciéon como referencia, debe ir precedida de una exhaustiva verificacion de su realidad y exactitud, asi como del pertinente asesoramiento
profesional
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