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Maria Sanchez

POSICIONES Y COMPETENCIAS MAS DEMANDADAS EP+D 2025

Directora de Personas, Calidad y RSC en IFEMA, miembro de la Comunidad de Talento y Liderazgo y de la Junta Directiva de la Asociacion Espanola de

Directores de Recursos Humanos (AEDRH).

La Asociacion Espanola de Directores de Recursos Humanos
(AEDRH), a través de la Comunidad de Talento y Liderazgo, y bajo
el liderazgo de Juan Neble Hasta, Director de Recursos Humanos
en Hipoges, asociado y miembro de la Comunidad de Talento y
Liderazgo AEDRH e investigador principal del estudio, pusimos en
marcha este proyecto con el objetivo de generar investigaciones
que, ano tras ano, aportenvalortanto alasociedad en generalcomo

asus asociados en particular.

Desde una perspectiva amplia y considerando el papel crucial que
los directivos desempefnan en sus organizaciones, este estudio
busca ofrecerunavision actualizada, en consonancia conlarealidad
empresarial, haciendo especial énfasis enlas necesidades contem-
poraneas en términos de competenciasy posiciones.

El Informe EP+D 2025 que tienes en tus manos representa la
segunda edicion bajo esta denominacion y la décima edicion en
total,yaque seapoyaenlostrabajosrealizados enanosanteriores
bajo el titulo EpyCE, con un recorrido consolidado de ocho edi-
ciones. Nuestro proposito principal es ofrecer un Observatorio
de las variaciones y tendencias tanto de las competencias como
de los puestos mas demandados en el mercado laboral espanol,
ademas de identificar las principales tendencias del mercado de
reclutamiento durante 2025.

Como en ediciones anteriores, el EP+D 2025 ha sido impulsado por
laAsociacionEspanoladeDirectoresde Recursos Humanos(AEDRH)
através delaComunidad de Talentoy Liderazgo,y hacontadoconla
colaboracion de la Escuela Europea de Direcciony Empresa (EUDE),
CRHEO Recursos Humanos y Foro Inserta Responsable. Este pro-
yecto es fruto del trabajo conjuntoy del compromiso de estas orga-

nizaciones.

Todas ellas han demostrado suinterés y han aportado recursos con
el fin de que, mediante esta investigacion, sea posible identificar de
manera rigurosa las posiciones y competencias mas demandadas

enelmercado laboral espanol.

Para la elaboracion de la encuesta se han utilizado algunas de las
preguntas recopiladas en ediciones anteriores, realizando ajustes
cuando ha sido necesario. Ademas, se han incorporado cuestiones
demaximaactualidadrelacionadas conlasnuevas generaciones,los

sistemas educativos o lainteligencia artificial, entre otros aspectos.

La continuidad de esta investigacion refleja el compromiso de los
impulsoresdelproyectoyconsolidaunobservatorioanualque aspira
a convertirse en una herramienta clave para la toma de decisiones,
tanto en el ambito de la oferta laboral y laintermediacioncomo enla
gestion de competencias vinculadas a la empleabilidad y la educa-
cion, enlos sectores publicoy privado.

El interés de la Comunidad de talento y liderazgo de la Asociacion
Espanolade Directores de Recursos Humanos (AEDRH) comoimpul-
sores de este proyecto también se centra en comprender y dar a
conocerlaspercepcionesdelosresponsablesderecursoshumanos
en Espana sobre las posiciones y competencias mas solicitadas, asi
como sobre otros factoresrelevantes enlos procesos de seleccion.
El EP+D 2025 se renueva cada ano incorporando preguntas adap-
tadasalaactualidad, reflejando elimpacto creciente dela eradigital
enlas operaciones diarias de las empresas espanolas, enunentorno
donde la adaptacion, transformacion y gestion del cambio es cada
vez mas esencial para ofrecer nuevos servicios y establecer dina-
micas de trabajo innovadoras y mantener la competitividad empre-

sarial

El Informe EP+D 2025 ofrece, asi, una valiosa vision del panorama
laboral actual. Con una muestra representativa de mas de 250 con-
tribuciones, se erige como un recurso solido y de gran valor para
comprender en profundidad las dinamicas del mercado laboral en
Espana.

Ol.Introduccion | 4
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Juan Diaz del Rio Jaudenes

Director Academico y Director programa EMBA Profesor titular area de Direccion General
y Estrategica de la Empresay ESG en EUDE European Business School.

La colaboracion entre EUDE Business School y la Asociacion
Espanola de Directivos de Recursos Humanos, en el marco del
compromiso de ambas instituciones con la investigacion cientifica
aplicada, permitio nuevamente conformarun equipo multidisciplinar
de investigadores y estudiantes, bajo la direccion del profesor Juan
Neble Hasta, con el propodsito dellevar a cabo un andlisis actualizado

sobreelreclutamientoylascompetenciasprofesionalesenEspana.

El objetivo principal de este estudio es generar resultados que
puedan ser aplicados, compartidos y desarrollados en los ambitos
académico, empresarial y social, contribuyendo a enriquecer el
campo de la gestion de personas mediante nuevas herramientas y
enfoques.

Hoy el mercado laboral constituye un espacio en el que confluyen
multiples actores y perspectivas, porlo que este proyecto continua
beneficiandose de la vision de Directores de Recursos Humanos,
Directores de Talento y Responsables de Seleccion de las
principalesempresasdelpais,lo que hapermitido obtenerunanalisis
detallado acercadelasposicionesy competencias que hoyresultan

prioritarias paralas organizaciones. Esta informacion constituye una

referencia de gran valor para la toma de decisiones estratégicas
tanto en la oferta y la demanda laboral como en los procesos de

intermediacion.

La robustez y representatividad de los datos recopilados se
evidencia en la diversidad de los perfiles participantes y en la
amplitud territorial de lamuestra, que incluye directivos de todos los
sectores de actividad y de practicamente todas las Comunidades

Autdnomas.

El segundo informe EP+D (Edicion 2025) es fruto de la colaboracion
entre distintos equipos de investigacion y de la participacion
activa de mas de 250 lideres de Capital Humano, cuya dedicacion
y compromiso han hecho posible este trabajo. Su contribucion
resulta imprescindible para avanzar en el conocimiento sobre la
evolucion del mercado laboral y las competencias que demandan

las organizaciones.

A todos ellos, nuestro mas sincero agradecimiento.

POSICIONES Y COMPETENCIAS MAS DEMANDADAS EP+D 2025
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ESCUELA EUROPEA DE DIRECCION Y EMPRESA

POSICIONES Y COMPETENCIAS MAS DEMANDADAS EP+D 2025

Equipo de investigacion

EP+D 2025 es un proyecto dirigido a documentar la percepcion que los Directores
de RecursosHumanosespanolestienenentornoalasposicionesylascompetencias

mas demandadasy las mas dificiles de cubrir.

D. Juan Neble Hasta, D? Magda Yidney Elizalde Jaimes, D?. Arantza Isabel Lopez Guillén y D. Paolo
Lombardo Expdsito.

Equipo investigador
EUDE BUSINESS School

Investigador Principal: D Juan Neble Hasta - Director
de Recursos Humanos de Hipoges Espana.

D2 Magda Yidney Elizalde Jaimes.
D2. Arantza lsabel Lopez Guillén.

D2. Valentina Pedraza Triana

Direccion del Proyecto EP+D 2025

D2 Maria Sanchez - Directora de Personas, Calidad y
RSC en IFEMA, miembro de la comunidad de Talento
y Liderazgo y de la Junta Directiva de la Asociacion
Espanola de Directores de Recursos Humanos
(AEDRH).

D. Juan Diaz del Rio Jaudenes - Director Académico
y Director programa EMBA Profesor titular area de
Direccion General y Estratégica de la Empresay ESG
en EUDE European Business School.

D. Paolo Lombardo Expdsito - Responsable acadé-
mico del area de RR.HH. en EUDE European Business
School.

D. Juan Suanzes Miranda - Socio Director en CRHEO
Recursos Humanos/ Fundador de ADiReLab (Asocia-
cion de Directivos de RRLL).

D? Maria del Mar Medeiros - Directora de Area de
Empresas, Alianzas Estratégicas, y RSC- D. Inserta
Empleo/Fundacion ONCE.

Coordinacion Técnica
y Comunicacion

D. Javier Escobar - Coordinador de Marketing vy
Comunicacion de la Asociacion Espanola de Direc-
tores de Recursos Humanos (AEDRH).

D. Gonzalo Fuertes - Director Marketing y Comunica-
cionen EUDE European Business School.
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Juan Neble Hasta

Director de Recursos Humanos de Hipoges Espana, Investigador Principal y Asociado de AERDH.

El mercado laboral continda atravesando un proceso de transforma-
cion acelerada, impulsado por factores estructurales, tecnologicosy
sociales queimpactande maneradirectaenlasformasde empleo, en
los perfiles mas demandadosy enlas competencias requeridas porel
sector productivo. La digitalizacion, la automatizacion de procesos,
los cambios enlos modelos de negocioy las nuevas expectativas de
las personas respecto del trabajo estan reconfigurando los vinculos
laborales y plantean nuevos desafios para empresas, trabajadores,

instituciones educativas y organismos publicos a nivel nacional.

Haciendo el simil, el mercado laboral espanol en 2025 parece mas
una partidade Tetrisque una estructuraestable. Las piezas se mueven
a toda velocidad: la tecnologia, el talento joven que busca sentido
antes que salario, y los directivos intentando encajar todo sin que se
derrumbelapantalla. Lasempresasvivenenmodo “recalculandoruta”
y los departamentos de RRHH ya no gestionan personas... gestionan

incertidumbre.

En este escenario, disponer de informacion confiable, actualizada y
contextualizada clave paracomprenderlaevolucion delempleo, anti-
cipartendenciasy disefarpoliticas efectivas de desarrollo deltalento
humano. El presente informe tiene como objetivo brindarun diagnos-
tico integral sobre la situacion actual del mercado laboral, a partir del
analisis de datos cuantitativos y cualitativos relevados a lo largo del
ultimo ano. Se abordan temas como el volumen de contrataciones,
los perfiles mas requeridos y dificiles de cubrir, los canales de recluta-
miento mas utilizados, y las principales dificultades identificadas por

las organizaciones en sus procesos de seleccion.

Elestudio muestra undato claro: el talento se havuelto exigente, pero

también mas fragil. Los profesionales buscan proyectos que les ilu-
sionen, no jefes que les supervisen. Quieren lideres que inspiren, no
que griten, y empresas que sepan explicar para qué existen, mas alla
de los KPIs. Lo del “equipo comprometido” ya no se consigue con

fruta gratis y viernes casual, sino con coherencia.

Asimismo, el informe busca ofrecer herramientas para la toma de
decisiones en materia de formacion, orientacion profesional e inser-
cion laboral, con especial foco en la articulacion entre la oferta edu-
cativay la demanda del mercado. En definitiva, se trata de una clave
estratégica para quienes trabajan en la promocion del empleo, la
mejora de la empleabilidad y el fortalecimiento del capital humano,
con el objetivo de generarmas y mejores oportunidades laborales en
todo el territorio.

Durante el ano 2025 el mercado laboral ha experimentado una trans-
formacion significativa impulsada por la incorporacion acelerada
de nuevas tecnologias, la evolucion en los perfiles demandados y
un marcado desajuste entre la oferta y demanda de talento. Este
estudio, basado en encuestas a empresas de diversos sectores y
regiones de Espana, evidencia que la mayoria de las organizaciones
enfrenta dificultades crecientes para cubrir vacantes, especialmente
por la escasez de profesionales con escasez de profesionales con

competenciastécnicas especializadasy habilidades blandas criticas.

El estudio confirma que la incertidumbre econdmica ha ralentizado
la contratacion, pero se mantiene un optimismo moderado de cara a
2026. Las areas con mas demanda son tecnologia, logisticay ventas,
mientras que sectores emergentes como energiasrenovablesy salud

presentan vacantes dificiles de cubrir.

POSICIONES Y COMPETENCIAS MAS DEMANDADAS EP+D 2025

El informe revela que un 20% de los procesos de seleccion no se
completan con éxito, debido a la falta de candidatos adecuados, la

lentitud interna o la desalineacion entre areas.

En cuanto a competencias, los perfiles junior mas valorados son
aquellos con compromiso, proactividad y orientacion al aprendizaje
continuo, mientras que en los senior destacan el liderazgo, la gestion
de equipos, la flexibilidad y la vision estratégica. El liderazgo transfor-
madory la capacidad de anticipartendencias se consolidancomolas
cualidades mas buscadas porlas empresas.

El estudio también destaca una evolucion positiva en el dominio
de idiomas: el porcentaje de empresas que considera a los candi-
datos bien preparados ha subido del 39% al 69%, confirmando una
tendencia de mejora impulsada por la globalizacion y la formacion
bilingle. Enparalelo, laflexibilidadlaboral se haconvertido enelnuevo
factorcritico: el 77% de las empresas reconoce que las exigencias de
flexibilidad dificultan sus procesos de seleccion, frente al 60% del

ano anterior.

Porultimo, lainteligencia artificial aparece como un elemento disrup-
tivoqueinquietayentusiasmaapartesiguales. Aunque todaviagenera
incertidumbre, la mayoria de los lideres de RRHH la perciben como
una oportunidad para mejorar la eficienciay el analisis del talento.

Y la conclusion final es casi poética: el futuro del trabajo yano es tec-
nologico, es humano. La IA puede escribir correos, pero no inspirar
propodsito. La automatizacion puede liberar tiempo, pero no generar
confianza. El reto de los RRHH no es adaptarse a la tecnologia, sino

hacer que latecnologia se adapte alas personas.

02.ResumenEjecutivo | 8



Universo
del estudio




asociacion espanola

¢ EUDE |g455%

ESCUELA EUROPEA DE DIRECCION Y EMPRESA

directores
recursos humanos

POSICIONES Y COMPETENCIAS MAS DEMANDADAS EP+D 2025

El estudio se basa en una encuesta aplicada a una muestra representativa de
empresas de diversos tamanos y sectores. Participaron organizaciones grandes,
medianasy pequenas, con presencia en multiples regiones del pais. Las respuestas
serecolectaronmedianteformulariosestructuradosyentrevistas complementarias,
lo que permitid capturar tanto datos cuantitativos como perspectivas cualitativas
sobre elmercado laboral.

Una vez finalizado el plazo para el envio de respuestas, el equipo contabilizd un total
de 252 encuestas completadas, lo que representaba una excelente noticia.

Al igual que el pasado afo se optd por una muestra especifica, centrandose
especialmente enlasrespuestasproporcionadasporlideresconresponsabilidades
directas en recursos humanos. La intervencion mayoritaria de Directores de
Recursos Humanos en este estudio, con una participacion de tres de cada cinco
encuestados, subraya su granrelevancia paraaquellos encargados dela gestiondel
capital humano enlas organizaciones. Este hallazgo sugiere uninterés particular por
comprender las tendencias y desafios del mercado laboral desde una perspectiva
estratégica y de liderazgo en la gestion de las personas y su talento. Ademas, la
presencia significativa de otros lideres empresariales, como gerentes y directores
generales, indicaunreconocimiento mas amplio sobre laimportancia que tiene este

tema enlos procesos de toma decisiones a nivel organizativo.

Perfilde encuestados

¢ Qué puesto ocupa en su organizacion?

M Directorde Recursos Humanos
B Responsable de Seleccidn

B Responsable de Gestiondel Talento

M Gerente /Director General

Responsable de Otros Departamentos

Este grafico muestra la composicion profesional de las personas que participaron
en la encuesta, donde se observa que una mayoria significativa corresponde
a Directores de Recursos Humanos (66,8 %), seguidos por responsables de
seleccion (10,5 %), gestion del talento (7,7 %), y el 14,98% restante corresponde
a otros perfiles vinculados a la direccion, administracion o areas técnicas. Esta
distribucion resulta clave porque representa una vision estratégica de quienes
lideran o influyen directamente en las politicas laborales y de contratacion dentro

de sus organizaciones.

El predominio de respuestas dadas por profesionales que ocupan puestos
directivos asegura que los resultados del informe reflejan opiniones fundadas en
la experiencia real de quienes toman decisiones en los procesos de gestion de
talento. A diferencia de estudios que recogen respuestas generalizadas, este se
apoya en la percepcion de actores clave que conocen las dinamicas internas del

mercado laboral y tienen una vision integral del comportamiento organizacional.

Estetipodeperfilencuestadotambiénimplicague susrespuestastienenuncaracter
prospectivo, ya que los directivos no solo describen lo que ocurre actualmente
en su empresa, sino que también anticipan escenarios futuros en términos de
planificacion de dotaciones, formacion, retencion y automatizacion de tareas,
especialmente en sectores con alta volatilidad como tecnologia, salud o servicios

financieros.

03. Universodelestudio | 10
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Desde una perspectiva de analisis laboral, esta composicion refuerza la validez del
estudio como herramienta de diagndstico sobre las principales preocupaciones del
mercado:faltadetalentoespecializado,rotacioncreciente,brechasdehabilidades
y evolucion de los modelos de trabajo. Al contar con la mirada de quienes disenan
politicas y estrategias de recursos humanos, se obtiene informacion mas util para
comprender como se esta configurando la demanda de talento a nivel estructural.

Encuantoalosperfilesmasdemandados,estacomposiciondeencuestadospermite
concluir que las empresas, a través de sus directivos, estan enfocadas no solo en
cubrir vacantes, sino también en alinear su capital humano con los nuevos desafios
empresariales. De ahi que se prioricen competencias como el liderazgo adaptativo,
la digitalizacion, la innovaciony la sostenibilidad, elementos que marcaran la pauta

delempleo enlos proximos anos.

Este grafico presenta la distribucion de las empresas encuestadas segun su
tamano, clasificado por nimero de empleados. Se evidencia una representacion
equilibrada entre empresas grandes (mas de 1000 empleados), medianas (entre
101y 500) y pequenas (menos de 100). Esta heterogeneidad resulta clave para
obtener un diagndstico mas completo del mercado laboral, ya que cada tamano
organizacional enfrenta desafios distintos en materia de contratacion, retenciony

planificacion de talento.

I Distribucion por tamano de la empresa

25,00%
23,48%
22,67%
20,00%
17,00%
15,00%
13,36% 12,96%
10,53%

10,00%
5,00%
0,00%

Menos de 100 Entre 101- 250 Entre 251-500 Entre 501-1000 Entre Masde 5000

trabajadores trabajadores trabajadores trabajadores 1001-5000 trabajadores

trabajadores
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Las grandes empresas suelen contar con mayor infraestructura y recursos para
atraer talento especializado, asi como departamentos de recursos humanos mas
profesionalizados y acceso a tecnologias de reclutamiento avanzadas. cambio las
pymes, si bien tienen menor capacidad financiera, suelen ofrecer entornos mas
agiles, multifuncionales y cercanos, lo que puede ser positivamente valorado por
ciertos perfiles profesionales.

Desde una perspectiva evolutiva, el dinamismo del empleo ha venido acompanado
de una creciente profesionalizacion del area de recursos humanos en empresas
medianasy pequenas, las cuales estanincorporando herramientas mas sofisticadas
paracompetirporeltalento.Estosereflejaenquelacontratacionnoestaconcentrada
unicamente en las grandes corporaciones, sino también en organizaciones mas
pequefas que se encuentran en expansion, especialmente en sectores como

tecnologia, logisticay servicios profesionales.

El tamano de la empresa influye directamente en los perfiles mas demandados.
Las grandes companias tienden a requerir especialistas, ejecutivos de alto nivel y
técnicos con certificaciones especificas, mientras que las pymes buscan perfiles
mas versatiles, capaces de asumirmultiples funciones. Este datoresulta crucial para
alinear la oferta formativa con las necesidades reales del mercado segun tipo de
empresay sector.

Finalmente, esta diversidad de tamanos permite concluir que los retos del mercado
laboral no son homogéneos. Mientras algunas organizaciones deben atraer talento
altamente especializado, otrasseenfocanenconsolidarequiposestablesyfiexibles.

Por lo tanto, cualquier estrategia publica o privada de desarrollo del empleo debe
considerar estas diferencias, para evitar soluciones generalistas que no respondan
alasverdaderas necesidades de cada segmento empresarial.

Pais de la empresa de los encuestadores

19,03%

80,97%

W Espana m Otro

Este grafico ofrece una vision clara del origen geografico de las empresas
participantes en el estudio, revelando que una amplia mayoria (80,9 %) tiene sede
en Espana, mientras que el 19,1 % restante corresponde a companias ubicadas
en el extranjero. Refleja con respecto al Estudio que desarrollamos el pasado ano
ligero incremento de las contestaciones el pasado ano un 78% al casi 81% de este
ano. Esta distribucion permite centrar el analisis en el contexto nacional sin perder
una dimension internacional comparativa que enriquece la comprension de las

tendencias globales delempleo.

Lafuerterepresentacionde empresas espanolas aportauna perspectivalocalizada
de los desafios y oportunidades que enfrenta el mercado laboral nacional,
especialmente enlo que respecta a legislaciones aplicadas, dinamicas sectoriales,
condiciones macroecondmicas y politicas publicas de empleo. Todo ello resulta
clave para orientar estrategias formativas, institucionales y organizacionales que

respondan de manera directa al entorno especifico del pais.

Al mismo tiempo, la participacion de empresas internacionales permite contrastar
diferentes practicas y enfoques en materia de recursos humanos. Muchas de estas
organizaciones suelen aplicar estandares globales en atraccion y desarrollo de
talento, lo que puede generar un efecto de modernizacion o benchmarking en
empresas locales que buscan mejorar sucompetitividad frente a actores globales.

Ademas, la pertenencia a un entorno nacional o internacional influye en la naturaleza

delosperfilesdemandados. Lasempresasglobalestiendenademandarcandidatos

con habilidades interculturales, dominio de varios idiomas, experiencia en entornos

03.Universodelestudio | 12
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virtuales y competencias técnicas alineadas con estandares internacionales. Por su
parte,lasempresaslocales suelenvalorarmaslafamiliaridad conelmercadointerno,

la adaptabilidady el conocimiento del contexto normativo nacional.

En conclusion, este grafico no solo delimita el alcance del estudio en términos
geograficos, sino que permite entender como la internacionalizacion de las
empresas incide en las exigencias de talento y en la evolucion de los modelos
laborales. Las organizaciones en Espana, ya sean locales o multinacionales, se
enfrentan al reto comun de captar y retener profesionales en un contexto donde la
movilidad internacional, la digitalizaciony la competencia global estan redefiniendo
las reglas deljuego.

Este grafico muestra la distribucion territorial de las empresas encuestadas segun
suubicacidonendistintas comunidades autonomas de Espana. Los datos evidencian
una clara concentracion en Comunidad de Madrid (51,2 %), Cataluna (10,4 %) y
Andalucia (11,9 %), regiones que historicamente lideran la actividad econdmica del
pais. Esta concentracionno solorefleja el peso empresarial de estas zonas, sino que
también sugiere una mayor capacidad para participar en estudios de este tipo, por
sudesarrolloinstitucional y digital.

Con respecto al Estudio que desarrollamos en 2024 vemos como en esta ocasion
contamos con una muestra mas rica, dado que en el anterior estudio se conto con

una concentracion de mas del 85% de respuestas derivadas de Madrid y Catalufa,

Andalucia

Aragon

Asturias (Principado de Asturias)
Islas Baleares

Canarias

Cantabria

Castillay Leodn
Castilla-LaMancha

Cataluna (Catalunya)
Extremadura

Galicia

Madrid (Comunidad de Madrid)
Murcia (Region de Murcia)
Navarra (Comunidad Foral de...
Pais Vasco (Euskadi)

La Rioja

Comunidad Valenciana

I 11.94%
B 2 48%

0,00%

W 1.49%

M 1.99%

M 1,99%

B 1,49%

B 1.49%
B 10.45%
0,00%

B2 49%

IR 51,24%

B 149%
l1.00%
Bl 348%
1 0,50%

B 4,48%

mientras que en 2025 representan poco mas del 62%. I Comunidad autonoma
de los encuestados 0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%
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Este patron geografico pone de manifiesto desigualdades estructurales en la
composicion y dinamismo del mercado laboral espanol. Mientras que algunas
comunidades concentran la mayor parte de las oportunidades de empleo y el
desarrollo de sectores estratégicos (como tecnologia, servicios financieros y
salud), otras regiones muestran una baja representacion, lo cual podria asociarse a
un menor grado de industrializacion, centralizacion de empresas o dependencia de

actividades econdmicas menos diversificadas.

El analisis territorial también permite identificar diferencias significativas en la
demanda de perfiles profesionales. Por ejemplo, en Madrid y Cataluna se observa
una alta demanda de profesionales de los sectores tecnoldgico, financiero y
consultoria, mientras que en Andaluciay otras comunidades confuerte peso turistico
o agricola, los perfiles mas buscados pueden relacionarse con logistica, atencion al
cliente o gestion operativa. Este cruce de variables es clave para orientar politicas
de formacionregionalizadas.

Ademas, la localizacion geografica influye directamente en las estrategias de
atraccionyretencionde talento. Las grandes urbes ofrecenuna mayor concentracion
de oportunidades, infraestructuray conectividad, pero también presentan niveles de
rotacion mas altos, costos de vida elevados y mayor competencia por el talento. En
cambio, las regiones menos densas pueden atraer perfiles que priorizan la calidad de
vida, el teletrabajo o la estabilidad laboral, siempre que las condiciones lo permitan,

En definitiva, el grafico de la siguiente pagina permite afirmar que la ubicacion
territorial no solo condiciona la oferta de empleo, sino también la forma en que las
empresas disenan sus procesos de seleccion, formacion y fidelizacion del talento.
Comprender estas dinamicas regionales es esencial para implementar politicas
publicas y estrategias empresariales mas equitativas, eficaces y alineadas con las

caracteristicas socioecondmicas de cada comunidad autonoma.

El grafico segmenta a las empresas participantes en funcion de su sector de
actividad econdmica, proporcionando una vision amplia del tejido empresarial
que conforma el estudio. Las principales actividades representadas incluyen la
industria manufacturera (12,5 %), actividades profesionales y cientificas (13,4 %)
y actividades sanitarias (6,5 %). Se trata de porcentajes muy semejantes a los que
tuvimosenlaedicionanterior. Estadiversidadsectorialesvaliosaparacaptardistintas
realidades del mercado laboral, ya que cada sector enfrenta retos especificos en
materia de talento, innovaciony empleabilidad.

Esta heterogeneidad también refleja la complejidad estructural del empleo en
Espana, donde conviven sectores tradicionales —como construccion, industria o
agricultura- con otros emergentes y/o en transformacion como tecnologia, salud y
servicios financieros. Esta coexistencia plantea desafiosimportantes entérminos de

politicas de formacion, actualizacion de competenciasy adaptacion organizacional.

La evolucion del mercado laboral muestra una clara tendencia haciala tercerizacion
y digitalizacion de la economia, donde los sectores como tecnologia, servicios
profesionales, salud y logistica han ganado protagonismo, especialmente
después de la pandemia. Esta transformacion implica que muchas empresas
estan reconfigurando sus estructuras internas, automatizando tareas operativas y

elevando la exigencia en competencias técnicasy blandas de su personal.

Los sectores productivos, por su parte, enfrentan dificultades para consolidar
talento joven, debido a su menor atractivo percibido, condiciones laborales mas
exigentes o limitadas oportunidades de crecimiento profesional. Esto genera un
desbalance: mientras que hay sectores con alta oferta de empleo y baja demanda
de candidatos, en otros se produce el fendmeno inverso. Esta polarizacion debe
abordarse desde laformaciontécnica, lainnovacion sectorial y unamayor visibilidad
de las oportunidadesreales que ofrecen esos sectores.
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I Principal actividad de las Agricultura, ganaderia, silviculturaypesca W 0,81%

empresas encuestadas . .
Industrias extractivas  10,40%

Industriamanufacturera [N 1) 55
Suministro de energia eléctrica, gas,vapor.. Ml 1,62%
Suministro de agua, actividadesde.. W 0,81%
Construccion M 2,83%
Comercio alpormayoryalpormenor;.. M5 67%
Transportey almacenamiento I 3,64%
Hosteleria | 4.05%
Informaciény comunicaciones | N 4,45%
Actividades financierasy de seguros I 6,48%
Actividadesinmobiliarias W 0,81%
Actividades profesionales, cientificasy.. N 13,36%
Actividades administrativasy servicios.. [l1,21%
Administracién publicay defensa;.. l1,21%
Finalmente, el grafico permite identificar patrones en la demanda de perfiles Educacion I 2,43%

profesionales segun el sector. Por ejemplo, en la industria se requieren operarios Actividades sanitariasy de servicios sociales NI 6,48%

cualificados, técnicos en mantenimiento erfiles de ingenieria; en los servicios . . :
yp S Actividades artisticas, recreativasyde.. [l1,62%

cientificos y tecnoldégicos se demandan analistas de datos, desarrolladores,

. . T . s /i I I (o)

ingenieros de software y consultores especializados. En el comercioy logistica, por Actividades de organizacionesy.. [l 1,21%

su parte, los perfiles mas buscados incluyen responsables de ventas, especialistas Actividades de los hogares (como.. 1 0,40%

Otrosservicios I, 77 94%

en e-commerce y operadores logisticos. Esta segmentacion es fundamental para
alinear la educacion, la orientacion laboral y las estrategias empresariales con las

necesidades del entorno productivo. 0,00% 500% 10,00% 1500% 20,00% 2500% 30.00%
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Elgrafico presentalas expectativas de contratacionproyectadasporlasempresas paralosanos 2024y 2025.
La mayoria de los encuestados anticipa que las contrataciones aumentaran ligeramente (39%) en 2025 res-
pecto al afo anterior, mientras que un 14,8% espera un incremento mas fuerte, y solo un un pequefo por-
centaje preve una disminucion. Aunque ligeramente mejores que los obtenidos en 2024, estos datos reflejan
un clima de moderado optimismo empresarial, aun con cautela, en un contexto econdmico cambiante y de

recuperacion gradual.

Esta expectativa de crecimiento sostenido sugiere que el mercado laboral mantendra una tendencia posi-
tivaenlageneracionde empleo, particularmente en sectores estratégicos como tecnologia, salud, servicios
profesionales, logisticay energia. Las empresas parecen haber retomado la planificacion de mediano plazo
tras anos de incertidumbre marcados porla pandemia, lainflacidony la transformacion digital acelerada.

Desde el punto de vista organizacional, estas proyeccionesimplican una mayor presion sobre los equipos de
seleccion, que deberanresponderauna demanda creciente de talento en entornos cada vezmas competi-
tivosy especializados. Las empresas deberan adaptar sus procesos de reclutamiento, mejorar su propuesta
de valor alempleado y reforzar sus canales de captacion para cumplir con sus objetivos de expansiony sos-
tenibilidad.

Ademas, estas cifras proyectadas deben interpretarse en conjunto con otras variables como la disponibi-
lidad real de talento, la rotacion laboral y la evolucion demografica. A pesar de las intenciones iniciales de
incrementar sus contrataciones, muchas empresas ya enfrentan graves dificultades para cubrir puestos
clave, especialmente aquellos que requieren formacion técnica avanzada, experiencia digital o habilidades
interpersonales complejas.

Ensintesis, los resultados de este grafico evidencian una tendencia a lareactivacion del empleo, pero tam-
bién anticipa un escenario de tension entre la ofertay la demanda de talento. Para convertir estas perspec-
tivas enresultados sostenibles seranecesarioreforzarlas estrategias de formacion, implementar politicas de
retencion mas eficacesy fomentar el desarrollo de competencias transversales. Solo asisera posible conso-
lidarun crecimiento laboral inclusivo, competitivo y acorde conlas transformaciones del siglo XXI.

Perspectivas de contratacion
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15,00%
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6,62%
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13,94%

8,95%

Disminuye
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38,95%

34,49%
32,63%

30,66%
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El grafico aborda uno de los desafios mas persistentes y estructurales del mercado laboral: la dificultad de las empresas
paraencontrar talento que se ajuste a sus necesidades. Una gran proporcion delos encuestados declarahabertenido difi-
cultades para encontrar candidatos que reunan los conocimientos técnicos, las habilidades practicas y las competencias
personalesnecesarias paraeldesempeno del puesto. Este fendmenono selimitaasectores altamente especializados, sino

que se extiende a multiples niveles jerarquicosy areas funcionales.

Esta falta de “talento adecuado” puede explicarse desde diversas dimensiones. En primer lugar, existe un desfase entre
la formacion ofrecida por el sistema educativo y la demanda real del mercado laboral, especialmente en sectores como
tecnologia, energiasrenovables, salud, logisticay manufacturaavanzada. Aesto se sumalaaceleracion delos cambios tec-
noldgicos que dejaobsoletas ciertas competencias en plazos muy cortos, mientras que nuevas habilidades emergenagran

velocidad sin contar con suficiente cobertura formativa.

Ademas, estabrecha de adecuaciontambién se ve agravada porlas altas expectativas de las empresas, que muchasveces
buscanun perfil “ideal” dificil de encontrar en el mercado: con experiencia previa exacta, habilidades técnicas de alto nivel,
disponibilidad inmediata y competencias blandas perfectamente desarrolladas. Este tipo de busqueda restringe el aba-

nico de opcionesy reduce las oportunidades de reconversion o formacioninterna.

Entérminos evolutivos la escasez de talento adecuado no es nueva, pero se ha profundizado tras la pandemiay con el auge
del trabajo hibrido y remoto. Hoy muchas empresas demandan perfiles mas versatiles, autonomos y adaptables, lo que
anade una capa adicional de complejidad alos procesos de seleccion. Este contexto requiere volver a considerar no solo
los requisitos de las vacantes, sino también los criterios de evaluacion, incorporando un enfoque mas flexible basado en el

potencialyla capacidad de aprendizaje.

En conclusion, el concepto de “talento adecuado” esta siendo redefinido. No se trata solamente de encontrar ala persona
perfecta, sino de crear las condiciones para que las personas apropiadas puedan desarrollarse en el puesto. Esto exige a
las organizaciones invertirmas enformacion continua, planes de carreray procesos de induccion solidos. Almismo tiempo
exige colaboracion coninstituciones educativas, impulsar las practicas laborales y mantener la actualizacion constante de

los perfiles profesionales mas demandados.

Talento adecuado alas necesidades

70,00%
64,11%
60,00%
50,00%
40,00%
29.47%
30,00%
22 11%
20,00% 812%
13,59%
10,00%
(o)
1,05% 1,05% 1.58% 3,14%
0,00% [ ‘
Muy facil Facil Intermedio Dificil Muy dificil
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El grafico expone una problematica critica en la gestion del talento: el elevado
numero de procesos de seleccion que no se completan exitosamente. Se trata
de resultados muy alineados con los obtenidos en la anterior edicion del estudio,
donde se reconocia que un 20% de los procesos fracasaban al no poder contar
con el talento demandado. Una proporcion significativa de empresas reconoce que
muchas vacantes quedan abiertas por largos periodos o incluso son descartadas
sin haber encontrado un candidato idoneo. Este fendmeno afecta directamente
la eficiencia organizacional, impactando negativamente en la productividad, la
planificacion operativay el climalaboral.

Lascausasdeestainterrupcionenlosprocesossonmultiplesycomplejas. Enmuchos
casos, los procesos fallan porgque los candidatos no cumplen con los requisitos
técnicos exigidos, o bien rechazan la oferta por condiciones poco competitivas.
Tambiéninfluyen factoresinternos como lalentitud enlatoma de decisiones, lafalta
de alineacion entre areas o cambios en la estrategia organizacional que posponen o

cancelanla contratacion.

Esta tendencia también refleja un desbalance estructural entre oferta y demanda
laboral. Mientras algunos perfiles profesionales reciben multiples propuestas, otros
puestos —especialmente técnicos y especializados— enfrentan una escasez critica
de candidatos. La falta de politicas de formacion alineadas con las necesidades
del mercado, asi como la escasa inversion en programas de reskilling, contribuyen
a que las organizaciones no puedan cubrir posiciones clave, incluso en entornos de

desempleo.

Desde una perspectiva organizativa, los procesos no finalizados generan un
desgaste significativo en los equipos de recursos humanos, que ven duplicado su
esfuerzo sin obtener resultados concretos. Ademas, afectan la percepcion externa
de la empresa como empleadora, especialmente si los candidatos sienten que
su tiempo no es valorado o que los procesos son demasiado largos, confusos o
desorganizados.

Para mitigar esta situacion es imprescindible que las empresas adopten una vision
mas estratégica y proactiva de los procesos de seleccion, basada en analisis de
datos, definicion clara de perfiles, mayor colaboracion interdepartamental y
mejora en la experiencia del candidato. Asimismo, deben revisar su propuesta de
valor para garantizar que las condiciones ofrecidas sean competitivas y atractivas,
ajustandoexpectativascuandoseanecesarioparaadaptarsealarealidad cambiante
delmercado laboral.

Procesos no finalizados por falta
del talento necesario

80,11%

B No finalizados

19,89%

M Finalizados
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El grafico revela una transformacion notable en las dinamicas del mercado laboral:
el creciente numero de candidatos que deciden rechazar propuestas de empleo.
Esta tendencia indica que el poder de decision ya no recae exclusivamente en las
empresas; ahora, los profesionales —especialmente los mas demandados— tam-
bién evaluan cuidadosamente cada oportunidad antes de aceptar. Estareversionen
la I0gica de oferta-demanda exige un replanteamiento profundo de las estrategias
de atracciony seleccion por parte de las organizaciones.

Los principales motivos de rechazo estan relacionados con condiciones laborales
poco atractivas, ofertas salariales pordebajo de laexpectativa, falta de flexibilidad
(especialmente en términos de trabajo remoto), y una débil propuesta de valor de
la empresa. Existen casos donde, incluso cuando la compensacion es competitiva,
los candidatos priorizan factores como el bienestar, el propdsito del trabajo, el lide-
razgo interno y el potencial de desarrollo profesional. Y ello correlaciona positiva-
mente conempresas que forman parte de sectores donde existe escasezde talento
calificado, como tecnologia, ingenieria, finanzas y salud. En éstos los profesionales
suelenrecibirmultiples ofertas simultaneamente, lo que los posicionaenunlugar pri-
vilegiado paraelegirno solo el “mejor trabajo”, sino elmas alineado con sus valores,
estilo de viday aspiraciones. Poreso las empresas que no transmiten claramente su
identidad y beneficios corren el riesgo de ser descartadas por los candidatos mas
competitivos.

Procesos de seleccion que se finalizan con
dificultad y/oretraso porlaescasezdel

, | talento necesario
Ademas, el rechazo de ofertas suele estar relacionado con errores en el proceso

de seleccion, como la falta de retroalimentacion, entrevistas mal estructuradas,
demoras excesivas o una experiencia del candidato poco cuidada. Estos aspectos,
a menudo subestimados, pueden hacer que una persona talentosa decida retirarse 44,56%
del proceso, aun estando interesada inicialmente en la posicion. En este sentido la

percepcion del proceso es tanimportante como la oferta final.

Frente a esta realidad las organizaciones deben evolucionar hacia un modelo de
seleccion mas centrado en el candidato, mejorando la comunicacion, acortando
los tiempos, transparentando las condiciones y ofreciendo experiencias posi-
tivas desde el primer contacto. También deben fortalecer su marca empleadora
(employer branding) para posicionarse como lugares deseables para trabajar,
destacando no solo sus ventajas econdmicas, sino también su cultura, estabilidad,

propositoy compromiso con el desarrollo profesional de sus colaboradores.

55,64%

B Procesos que se finalizan m -
condificultad oretraso
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Los resultados muestran que el Sistema de Formacion Formacion Profesional (FP) se percibe como el que
mantiene unmayornivelde alineacionconlarealidad empresarial,encomparacionconlauniversidad. En2025,
un 33,52% de los encuestados |o considera “muy” o “totalmente” alineado, frente al 29,93% del ano anterior.
Ademas, disminuye ligeramente el peso de las respuestas neutrales, |0 que sugiere que las opiniones se
polarizanhaciaunavision mas clara de su utilidad. Lamejoraenla percepcion positiva, aunque aun moderada,

refleja que la FP esta siendo vista como una via formativa mas ajustada alas demandas del mercado laboral.

El Sistema Universitario, por el contrario, continia mostrando una desconexionrelevante conlas necesidades
delasempresas.En2025,un50,53%delosencuestadoslositiaentre “muypoco”y“poco”alineado,porcentaje
muy similar al del aho anterior (48,25%). Aunque los resultados neutros se mantienen altos, las valoraciones
positivas (“muy” o “totalmente” alineado) apenas alcanzan el 16,49%, cayendo ligeramente respecto a 2024
(18,53%). Estos datos confirman una percepcion generalizada de que launiversidad no termina de adaptar sus
programas alas competencias practicas y habilidades que demandanlos empleadores.

En el caso de las Escuelas de Negocio, el panorama es algo mas complejo. En 2025, un 40,96% de los
participantes las consideran “muy” o “totalmente” alineadas, un nivel todavia elevado aunque por debajo del
47,35% alcanzado en 2024. El peso de las respuestas neutrales crece significativamente hasta el 42,55%, lo
que refleja un cierto estancamiento en la valoracion. La caida de las percepciones mas positivas puede estar
vinculada alasaturacion de programas, al desajuste entre coste y retorno, o auna menor diferenciacion frente
a otras vias formativas mas practicas y adaptables.

En conjunto, los datos ponen de relieve una brecha persistente entre los sistemas educativos y la realidad de
las empresas. Mientras que la Formacion Profesional gana terreno por su orientacion practica, la Universidad
sigue siendo cuestionadarespecto a su capacidad para preparar a sus estudiantes de manera tal que puedan
afrontar las demandas reales del mercado que los absorbera en el futuro inmediato. Para los retos reales del
mercado laboral. Las Escuelas de Negocio, tradicionalmente bien valoradas, experimentan un retroceso
que apunta a la necesidad de renovar metodologias y vincularse aun mas con los desafios actuales de las
organizaciones. La reflexion general es clara: las empresas siguen percibiendo que la formacion académica,
en sus distintas vertientes, no siempre esta sincronizada con sus necesidades de talento.

El Sistema de Formacion Profesional
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Las Escuelas de Negocio El Sistema Universitario
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Idiomas de los candidatos

Los datos de 2025 muestran una mejora significativa en la percepcion de los idiomas de los candidatos
respectoalasnecesidadesdelasempresas. Mientrasen2024un 39,02% considerabaquelosidiomas estaban
“muy poco” o “poco” alineados, en 2025 este porcentaje cae de forma notable hasta apenas el 11,05%. Esto 50,00% 49,47%
supone un cambio de tendencia muy positivo y evidencia que los candidatos llegan al mercado laboral mejor
preparados en esta competencia clave.

40,00%

La categoria de respuestas positivas (“ligeramente” o “totalmente” alineado) crece de forma muy destacada.

: . . : 33,45%
En 2024, un 38,67% de los encuestados situaba los idiomas en este rango, mientras que en 2025 esta cifra ; —
s ()

se eleva hasta un 68,94%. Esto significa que mas de dos tercios de los participantes reconocen ya un ajuste 30,00%

importante entre los niveles de idiomas de los profesionales y lo que demandan las organizaciones, lo que

coloca a estacompetenciacomo una de las mas fortalecidas. 22,30%

20,00%

19,47%

20,00%

El peso de las respuestas neutrales se mantiene relativamente estable (22,350% en 2024 frente a 20,00%

en 2025), lo que indica que sigue habiendo una parte de la poblacion que percibe una adecuacion parcial o 10.00%
, (o}
variable segun los sectores y perfiles. No obstante, la fuerte caida de la vision negativa y el crecimiento de la 10,00%

positiva confirman que la evolucidn es claray sostenida. 5,57%
1,05% .

_ . - _ _ _ Muy poco Poco alineado Neutral Ligeramente Totalmente
y puede deberse tanto al impulso de la globalizacion, como a la creciente exigencia de las empresas en alineado alineado alineado

En conjunto, los resultados reflejan que los idiomas estan dejando de ser una debilidad para convertirse en 0,00%
una fortaleza competitiva de los candidatos en el mercado laboral. La mejora en apenas un ano es significativa

este ambito y a la mayor preparacion de los jovenes en entornos bilingles o internacionales. Aun asi, el reto

pendiente esta en seguirelevando el porcentaje de profesionales que alcanzan un nivel “totalmente alineado”, m 2025 m 2024
para consolidarlosidiomas como un factor diferencial en la empleabilidad,
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Los datos reflejan que la evolucidon de los idiomas en los candidatos sigue siendo positiva en términos gene-
rales, aunque con algunos matices respecto al ano anterior. En 2025, un 69,09% de los encuestados afirma
que elniveldeidiomasdelos candidatoshamejorado,yasealigeramente(49,09%) o deformaclara(20,00%,).
Esta cifraes muy similaralade 2024 (73,17%), lo que confirma una tendencia estable enla mejora, aunque con

unligeroretroceso enlas valoraciones mas optimistas.

El cambio mas significativo se aprecia en la categoria de quienes perciben que los idiomas han empeorado
ligeramente, que pasa del 3,83% en 2024 al 10,91% en 2025. Este aumento podria interpretarse como un
indicio de mayor exigencia por parte de las empresas, que ahora detectan con mas claridad la diferencia entre
unnivel basicoyunorealmente competitivo. Aun asi, los porcentajes de “haempeorado mucho” se mantienen

residuales, lo que indica que no se percibe un deterioro generalizado.

En cuanto a las respuestas neutrales, se observa una leve mejora: del 22,350% en 2024 se pasa al 19,09% en
2025. Esto significa que cada vez menos participantes consideran que la evolucion enidiomas es “ni buena ni
mala”, y que las valoraciones tienden a polarizarse hacia percepciones positivas o, en menor medida, nega-
tivas. La lectura es clara: la competencia linglistica se percibe como un tema cada vez mas decisivo y visible

enlos procesos de seleccion.

En conjunto, laconclusion es que losidiomas de los candidatos siguen mejorando, aunque de manera menos
contundente que en 2024. La proporcion de quienes valoran un progreso importante se mantiene en torno
a uno de cada cinco, mientras que la mayoria sigue observando mejoras mas moderadas. El reto para los
proximos anos sera consolidar estas percepciones enla categoria de “ha mejorado mucho”, asegurando que
los profesionales no solo cumplen, sino que superan las expectativas de las empresas en un contexto laboral

cadavez masinternacionalizado.

Evolucion de idiomas en los candidatos de suempresa

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

0,91% 0,70%
I

Ha
empeorado
mucho

54,70%

49,09%

22,30%
19,09%

10,91%

Ha Neutral Ha mejorado
empeorado ligeramente
ligeramente

W 2025 W 2024

20,00%
°18,47%

Ha mejorado
mucho

O7.Losidiomas

27



El talento senior




N N EUROPEA
asociacion espafola EUDE BUSINES
directores SCHOO

recursos humanos ESCUELA EUROPEA DE DIRECCION Y EMPRESA

POSICIONES Y COMPETENCIAS MAS DEMANDADAS EP+D 2025

Los resultados muestran que solo un 31,05% de las organizaciones afirma llevar a
cabo un analisis sistematico de la edad de sus empleados, sus necesidades y las
perspectivas de seleccionvinculadas a este factor. En contraste,un 66,84% reco-
noce no hacerlo, lo que refleja una clara carencia en la gestion estratégica de la
diversidad generacional en la mayoria de las empresas. La opcion “Otro” apenas
alcanza un 2,11%, lo que indica que las alternativas o enfoques distintos son margi-

nales.

Este escenario pone de relieve un vacio importante enla planificacion de la fuerza
laboral, especialmente enuncontextodondelaconvivenciadevariasgeneraciones
enlas empresas es cadavezmas frecuente y estratégica. La falta de analisis puede
traducirse en una menor capacidad para anticipar retos relacionados con el relevo
generacional, la transferencia de conocimiento, la motivacion en distintas etapas
delacarreraprofesionalylaadecuaciondelos procesos de seleccion a perfiles de
distintas edades.

En consecuencia, los datos sugieren que la mayoria de las organizaciones siguen
gestionandolaedadde manerareactivamas que proactiva,loquelimitasucompe-
titividad futura. Avanzar hacia politicas mas estructuradas de gestion generacional
no solo permitiria atender mejor las necesidades de los empleados, sino también
aprovechar el valor que aporta la diversidad de edades en términos de innovacion,
experienciay adaptacion alos cambios del mercado.

Estructura de edad

M S

2.11%

66,84%

B No M Otro(especifique)

Los resultados indican que en 2025 |la mayoria de las organizaciones espera que
la contratacion de perfiles senior se mantenga constante (54,74%), un porcentaje
muy similar al del aho anterior (52,61%). Ello refleja una vision de estabilidad en este
segmento del mercado laboral, con pocas empresas anticipando cambios radi-

cales enlaincorporacion de talento sénior a corto plazo.

En cuanto a las perspectivas de crecimiento, un 34,74% de las organizaciones
prevé que la contratacion senior en los proximos meses (28,42% ligeramente y
6,32% de manera clara). Este dato es superior al de 2024, cuando la cifra total
apenas alcanzaba un 35,20% (32,06% + 3,14%). El incremento en la categoria de
“‘aumenta mucho” es especialmente relevante, ya que se duplica en solo un ano, lo
que podriareflejar un cambio de percepcion hacia el valor estratégico de este tipo
de profesionales.

Por el lado contrario, las respuestas que apuntan a una disminucidon caen en com-
paracion con el afo anterior (10,53% en 2025 frente al 12,19% en 2024). Aunque
siguen siendo minoritarias, muestran que el riesgo de una menor contratacion de
sénior se estareduciendo progresivamente. En conjunto, los datos sugieren que la
figura del profesional sénior se percibe cada vez mas como un activo establey, en
algunos casos, creciente, dentro de la planificacion de talento de las empresas
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I Aumenta el talento Senior

60,00%
54,74%
52,61%
50,00%
40,00%
32,06%
28,42%
30,00% >
20,00%
10,00% 8,42% 8,01%
6,32%
4,18%
2,11%
0,00%
Disminuye Disminuye Se mantiene Aumenta ligeramente Aumenta
ligeramente constante
W 2025 W 2024
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Flexibilidad laboral en los procesos de seleccion

Losresultados muestran que en 2025 las exigencias de flexibilidad de los candidatos estan
impactando de forma creciente en los procesos de seleccion. Un 77,37% de las organi-
zaciones considera que estas necesidades dificultan “considerablemente” (54,74%) o 60,00%
“mucho” (22,63%) la contratacion, frente al 60,28% que lo manifestaba en 2024. Este salto 54,74%
es significativo y refleja como la flexibilidad se ha convertido en un factor critico que condi-

o)
cionala atraccion de talento. 50,00%

44,25%

En paralelo, las respuestas que indican un bajo impacto se reducen de forma clara: la cate-
goria“ligeramente” caedel23,34% en 2024 al12,11% en 2025,y el “muy poco” bajadel 5,92%
al1,58%. Estos datos muestran que yano se tratade unfendomeno marginal, sino de unaten-

40,00%

dencia generalizada que afecta ala mayoria de las empresas, obligandolas areplantear sus 30,00%
modelos de trabajo, esquemas de presencialidad y politicas de conciliacion. 23 349%

22,63%

En conjunto, el analisis refleja un cambio de equilibrio en la negociacion laboral: la flexibi- 0.00%

16,03%

lidad, antes percibida como un beneficio adicional, se esta consolidando como una condi- 12.11%

10,45%

cion casi imprescindible para muchos candidatos. Esto genera tensiones en los procesos 10 00% 8,95%

de seleccion, especialmente en aquellas organizaciones que todavia no han adaptado 5,92%

1,58%
0,00%

captacionyretencion de talento. Muy poco Ligeramente Neutral Considerablemente Mucho

su cultura ni sus estructuras a modelos mas hibridos o flexibles. La conclusién es clara: la

gestion de la flexibilidad se ha convertido en uno de los grandes retos estratégicos en la

W 2025 W 2024
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Los resultados muestran que la percepcion sobre si la IA cambiara las posiciones mas .
demandadas esta mas dividida que en otras areas. En 2025, un 43,42% cree que lo hara IA versus las posiciones mas demandadas
“considerablemente” o “mucho”, mientras que un 30,53% opina que apenas lo hara. En
comparacioncon 2024, se observaunleve descenso de quienes creen enun cambio fuerte
(31,58% frente a 31,58% el ano anterior, aunque con mas peso en la opcion “considera- 35,00%

O,
blemente” que en “mucho”). Esto refleja cierta cautela: aunque hay consenso en que la |A 30,53% 51,23%

O,
impactara, todavia existe un segmento importante que no percibe transformaciones tan 30,00% 28,42%
rofundas enlas posiciones.
P P 25,00%
O, O,
_ 3 ] 20,70% 20.00% 21,05%
En lo referente a las competencias y habilidades mas demandadas los datos son mucho 20,00%
mas claros. En 2025, un 54,79% de los participantes plantea que cambiaran “considera- 16,49%
blemente” o “mucho”, una cifra superior al 52,63% de 2024. La tendencia es firme: la IA no 15,00%
solo transforma puestos, sino que exige nuevas capacidades, como pensamiento critico,
. . . . . L, " 10,00%
manejo de datos, adaptabilidad tecnoldogicay comunicacion en entornos hibridos. La per- °
cepcionde neutralidad oimpacto bajo disminuye, reforzando laidea de que las habilidades o
, . | 5,00% 316% 3,16%
se estan convirtiendo en el verdadero terreno de impacto. _
0,00%

Elaspectoconmayorconsenso es quelalAimplicaraimportantes procesos de aprendizaje
continuo. En 2025,un 78,84% de los encuestados sehala que esto ocurrira “considerable- Muy poco Ligeramente Neutral Considerablemente Mucho

mente” o “mucho”, frente al 75,70% del aho anterior. La mejora enla categoria “mucho” (del
18,66% al 29,63%) confirma que cada vez mas organizaciones y profesionales entienden - 094
i i _ , | [

que laactualizacion permanente seralanorma. LalAacelerala caducidad de competencias

y obliga areplantearla formacion como un proceso constante enlugar de un hito puntual.
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En conjunto, losresultados muestran que lalAimpacta en tres niveles: posiciones, Se concluye entonces que lainteligencia artificial trasciende el plano tecnoldgico, los empleados evolucionar al mismo ritmo que la tecnologia. En este contexto,
competencias y aprendizaje. Sin embargo, el grado de consenso varia: las posi- generando impactos significativos en la cultura organizacional y en las dinamicas quienes logren integrar la IA como palanca de desarrollo y aprendizaje tendran
ciones aun generan dudas sobre la magnitud del cambio, las competencias son institucionales. una ventaja competitiva clara frente a aquellas que la vean Unicamente como una
ya reconocidas como un area de fuerte transformacion, y el aprendizaje con- herramienta de eficiencia.
tinuo aparece como una necesidad innegociable. Esto sugiere que las empresas Exige alascompanfiasrevisarquéroles mantienenvigencia, qué habilidades deben
deberan priorizar el reskilling y upskilling como estrategia principal de adaptacion. reforzarse y coOmo estructurar sistemas de formacion continua que permitan a

IA versus Competencias y habilidades mas demandadas IA versus procesos de aprendizaje continuo
50,00% 60,00% 57,04%

46,28% 47,02%

45,00% 49,21%
50,00% S
40,00%
35,00% 40,00%
30,00%
24,56% 29,63%
25,00% 21.81% 30,00%
20,00%
’ . . 18,66%
15,00% 13,30% 14,39% 20,00% o
10,11% 12,70% 13,73%
10,00% 8,42% 851% 7,75%
5,61% 10,00% 0
6,88%
5,00% o
0,00% 0.00% -
Muy poco Ligeramente Neutral Considerablemente Mucho Muy poco Ligeramente Neutral Considerablemente Mucho
W 2025 W 2024 W 2025 W 2024
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El grafico revela una clara heterogeneidad en la generacion de empleo segun el sector. Destacan
areas como Digital, con cerca del 9,7 % de las menciones, y Comercio y Marketing, con algo mas
del 4 %. Otros sectores, como Administracion y Gestion o Construccion e Inmobiliaria, muestran
porcentajes mas moderados, mientras que areas como Artes Graficas o Agraria presentan opor-
tunidades relativamente marginales. Esta disparidad confirma el peso creciente de las economias
bbasadas en servicios

El liderazgo del sector Digital evidencia la consolidacion de la transformacion tecnoldgica como
motor principal de empleo. La digitalizacion de procesos productivos, el comercio electronicoy la
adopcionde soluciones enlanubeimpulsanlademanda de profesionales en desarrollo de software,
analisis de datos, ciberseguridady experiencia de usuario. Estatendencia se vereforzadaporlaace-
leracion de la inteligencia artificial y la necesidad de innovacion continua en entornos cada vez mas

competitivos.

El segundo bloque de oportunidades se concentra en Comercio y Marketing, que supera el 4 % de
las menciones. Esto refleja que, pese al avance tecnoldgico, lainteraccion con clientes y la gestion

de ventas siguen siendo pilares del crecimiento empresarial. El auge del marketing digital, las estra-
tegias omnicanaly la personalizacion de la experiencia de compra contindan creando demanda de

perfiles gue combinan competencias analiticas con creatividad.

Sectores como Administracion y Gestion, Construccion e Inmobiliaria o Banca muestran valores
intermedios, o que sugiere que se encuentran en una etapatransicion. En estos ambitos la moder-
nizacion digital y la sostenibilidad se perfilan como factores clave para mantener su relevancia. Por
ejemplo, la construccion se orienta a proyectos energéeticamente eficientes, mientras que la banca

avanza hacia servicios fintech, generando nichos de empleo en tecnologia y regulacion.

La distribucion de oportunidades implica que la empleabilidad futura dependera de la capacidad
delos trabajadores para adquirircompetencias digitales y multidisciplinarias. Las instituciones edu-
cativasy las politicas de formacion deben alinear sus programas con estas tendencias, fomentando
habilidades en programacion, analisis de datos, comercio electronico y marketing digital. De este
modo, se facilita lainsercion laboral y se contribuye a una fuerza de trabajo preparada para los sec-

tores con mayor crecimiento.

11. Los sectores mas demandados
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Sectores con mas oportunidades de empleo

14,00% -
12,00% 11,69%
11,05%
10,00% - 9,67%
8,00% -
6,27%
6,00% - 5,63%
4,89% 4.68% 5’10%
4 00% 4,14% 4,04%
, o
3,19% 3,29%
2.82%6 2,55%
2,13% ’ 2,02%
2.00% — 1,70% 1 38% 128% 1,49% 138% 157% 1,17%
0,96% ’ . 1,06% 0,96% 0,85% ’
0, 434 ) 21? 0,53% 0.32% 0.21% 0O, 64/o 0,43% 011% 0.11%
0,00% H = — | ’
5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36
1. Actividades Fisicasy Deportivas 9. Digital 17. Imagen Personal 25. Logistica 33.  Servicios Socioculturalesy ala Comunidad
2. Administraciony Gestion 10.Edificaciony Obra Civil 18.  Imageny Sonido 26. Madera, Muebley Corcho 34. Tecnologiasdelalnformacion
3. Agraria 11. Electricidady Electrdnica 19.  Industrias Alimentarias 27. Marketingy Ventas 35.  Textil, Confeccidny Piel
4. Artes Graficas 12. Energiay Agua 20. Informaticay Comunicaciones 28. Quimica 36. Transportey Mantenimiento de Vehiculos
5. Atencional Cliente 13. Energias Renovables 21. Ingenieria 29. Recursos Humanos / Office Support
6. Banca 14. Fabricacion Mecanica 22. InstalacionyMantenimiento 30. Retail/Seguros
7. Comercioy Marketing 15. Finanzas 23. Legal 31.  Sanidad
8. Construccion e lnmobiliaria 16. Hosteleriay Turismo 24, Life Sciences 32. Seguridady Medio Ambiente
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a. Tecnologias
delalnformacion

El sector de Tecnologias de la Informacion (Tl) continiua mostrando un crecimiento sostenido y una alta
demanda de profesionales especializados, lo cual responde a la acelerada digitalizacion de las organiza-
cionesy lacreciente complejidad de los sistemas tecnoldgicos. Esta evolucionimpulsala necesidad de per-
files técnicos avanzados que puedan disefar, desarrollar y mantener soluciones tecnoldgicas innovadoras,
asegurando la competitividad en un mercado global cada vez mas exigente y dinamico. La diversificacion de
roles, desde desarrolladores hasta especialistas enseguridady analisis de datos, reflejalacomplejidad de las

infraestructuras tecnoldgicas modernas.

Entre los perfilesmas demandados se encuentranlos desarrolladores especializados enlenguajes como Java
(5,91%), Python (4,55%) y .NET (2,73%), lo que indica la importancia de estas tecnologias en la construccion
de aplicaciones y sistemas empresariales robustos y escalables. Asimismo, la demanda de arquitectos de
software (5,45%) y especialistas en seguridad informatica, como los Chief Security Officers (5,00%) y con-
sultores en ciberseguridad (10,00%), resalta la prioridad creciente que las organizaciones otorgan ala segu-

ridad de lainformacion frente alas amenazas cibernéticas, que se hanintensificado enlos ultimos anos.

Adicionalmente, perfiles vinculados al analisis y gestion de datos como Data Engineer (5,00%), Data Analyst
(5,00%) y Data Scientist (2,73%) evidencian la relevancia estratégica del manejo eficiente de grandes volu-
menes de datos paralatomade decisiones basada eninteligenciaartificial y analisis predictivo. La capacidad
para transformar datos en conocimiento util se ha convertido en un factor diferenciador para las empresas,
impulsando la demanda de especialistas capaces de gestionar plataformas de Big Data y arquitecturas de

informacion.

Por Ultimo, roles relacionados con la gestion y coordinacion de proyectos tecnoldgicos, como Project
Manager (2,27%) y Scrum Master (0,45%), aunque en menor porcentaje, siguen siendo esenciales para
asegurar que los desarrollos y transformaciones digitales se ejecuten con eficiencia y dentro de los plazos
estipulados. La tendencia apunta hacia un equilibrio entre el dominio técnico y las habilidades de gestion, lo
que genera un mercado laboral altamente competitivo donde la formacion continuay la adaptacion anuevas
tecnologias sonimprescindibles para cubrirlas vacantes mas especializadas.

Tecnologias de la Informacion,
mas demandadas

Java developer
.NET developer
PHP developer
Python developer
Frontend developer
C/C++developer
Mobile apps developer (Android /iOS)
RPA developer
Software Architect
QA tester/Automation
ERP developer
CRMdeveloper
Scrum Master
CEO
ITManager/Director
CTO
CSO (Chief Security Officer)
CDO (Chief Data Officer)
Development Manager
Team Lead
Bl Manager
Sales Director
Sales Manager
Sales Executive
Business Development Manager / Representative
Presales Manager/Engineer
ERP Consultant
CRM Consultant
Bl Consultant
Project Manager
Product Manager
ITBusiness Analyst
Data Architect
Data Engineer
Data Analyst
Data Scientist
Cloud Architect
DevOps Engineer
CyberSecurity Consultant
IT Security Consultant
System Administrator
Network Engineer
Helpdesk

0,00%

2,73%
0,91%
4,55%
3,18%
2,73%
3,18%
0,91%

5,91%

5,45%

1,82%
2,27%
2,73%
0,45%
0,45%
2,73%
2,27%
5,00%
1,360
1,82%
0,91%
3,18%
1,360
0,91%
0,91%
0,91%
0,45%
1,360
0,45%
1,360
2,27%
1,360
0,91%
2,27%
500%
5,00%
2,73%
0,91%
1,82%

3,18%
1,360
0,45%
0,45%

10,00%

2,00% 4,00% 6,00%

8,00%

10,00%

12,00%
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Tecnologias de la Informacion,

Java developer
.NET developer

mas dificiles de cubrir PHP developer

El mercado laboral en el sector de Tecnologias de la Informacion enfrenta un desafio significativo en la cobertura de
ciertas posiciones especializadas, lo que refleja una brecha entre |la ofertay la demanda de talento altamente cualifi-
cado.Losdatos muestranquerolestécnicoscomo desarrolladores Java (6,12%)y Recordarlo de destacarlosnombres
de los puestos con la misma regla 5,10%), asi como arquitectos de software (5,61%), son particularmente dificiles de
cubrir. Esto evidencialanecesidad criticade profesionales con conocimientos avanzados enlenguajesy arquitecturas
fundamentales para el desarrollo y mantenimiento de sistemas complejos, lo que se debe en parte a la rapida evolu-
ciontecnoldgicay ala escasezde formacion especializada en estas areas.

Ademas, el area de seguridad informatica destaca con una alta dificultad para cubrir puestos como Chief Security
Officer (6,63%) y consultores en ciberseguridad (7,65%). Este fendmeno responde al aumento exponencial de las
amenazas cibernéticas que las organizaciones deben enfrentar, lo que genera una demanda intensa de expertos
capaces de disefar y supervisar estrategias efectivas de proteccion y respuesta ante incidentes. La especializacion
y actualizacion constante en este ambito son factores que limitan la disponibilidad de profesionales adecuados en el

mercado.

Enparalelo, rolesrelacionados conla gestiony analisis de datos también presentan un grado significativo de dificultad
para su cobertura, con posiciones como Data Analyst (4,08%), Data Scientist (3,57%) y Data Engineer (3,57%). La
transformacion digital y laimportancia estratégica del Big Data han impulsado la demanda de estos perfiles, quienes
deben combinar habilidades técnicas en manejo de datos con competencias analiticas para extraer valory apoyar la
toma de decisiones empresariales. La oferta actual no logra satisfacer plenamente esta demanda, evidenciando una
oportunidad de desarrollo profesional en estas areas.

Finalmente, se observa que puestos de alta direccion tecnoldgica y gestion de proyectos, como CTO (3,57%), IT
Manager (3,06%)y Project Manager (2,04%), también son complejos de cubrir, debido ala necesidad de una combi-
nacion de habilidades técnicas, liderazgo y vision estratégica. La convergencia de competencias técnicas con capa-
cidades directivas es un requerimiento que dificulta la incorporacion rapida de talento en estos roles criticos para el
éxito de lasiniciativas digitales. En conclusion, el sector TIdemanda perfiles especializados y multidisciplinares, lo que

plantea unreto paralas politicas de formaciony retencion de talento.

Ruby on Rails developer
Python developer
Frontend developer
C/C++developer
Mobile apps developer (Android /iOS)
Golang developer

Kotlin developer

RPA developer

Software Architect

QA tester /Automation
ERP developer

Scrum Master

CEO
ITManager / Director
CTO

CSO (Chief Security Officer)
CDO (Chief Data Officer)
Development Manager
Team Lead

Bl Manager

Country Manager

Sales Director

Sales Executive

3usiness Development Manager/ Representative
Customer Success

ERP Consultant

Bl Consultant

Project Manager
Product Manager
Product Owner

IT Business Analyst

IT Business Process

Data Architect

Data Engineer

Data Analyst

Data Scientist

Cloud Architect

DevOps Engineer
CyberSecurity Consultant
IT Security Consultant
System Administrator
Helpdesk

0,00%
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3,06%
0,51%
1,02%
0,51%
2,04%
1,53%
1,02%
1,53%
1,53%
1,02%
2,04%
1,02%
2,04%
3,06%
3,57%
3,57%
2,04%
0,51%
3,57%
0,51%
1,53%
1,02%
1,53%
0,51%
1,02%
1,02%
2,04%
1,53%
1,02%
1,02%
0,51%
2,55%
3,57%
4,08%
3,57%
1,02%
2,04%
2,04%
1,02%
0,51%

5,10%

5,61%
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b. Digital

Enlos ultimos anos elmercado laboral vinculado al ambito digital ha experimentado una transformacion pro-
funda, impulsada porla acelerada digitalizacion de procesosy servicios en todos los sectores economicos.
Este cambio estructuralha generadounacreciente demanda de perfiles especializados capaces de afrontar
los desafios tecnoldgicosy estratégicos de la era digital. La adaptacion de las empresas a nuevas formas de
consumo, comunicaciony analisis ha favorecido la aparicion de nuevos roles, asicomo la resignificacion de
otros existentes, consolidando asiun ecosistema laboral altamente dinamico y multidisciplinario.

Elanalisis delos datosrevelaquelos perfilesmas demandados estandirectamenterelacionadosconlainter-
pretaciony el aprovechamiento de datos para la toma de decisiones. En este sentido destaca la figura del
analista digital, que representa el 21,43% del total. Asimismo, los especialistas en performance, marketing
digital y programmatic ocupanunlugarimportante conun 8,04%, lo que refleja una clara prioridad por opti-
mizar elrendimiento de las campanasy la experiencia del usuario. Otros perfiles técnicos, como los expertos
en CRM, SEO, SEA, ASO y Salesforce también muestran alta demanda, indicando una necesidad de integrar
herramientas avanzadas de automatizaciony personalizacion.

La diversidad de puestos presentes en el ambito digital evidencia la amplitudy complejidad del ecosistema
profesionaleneste sector. Desde posiciones estratégicas -comolos directoresy managersdigitales-, hasta
perfiles operativos ~-community managers, disenadores graficos, copywriters o media planners- cada fun-
cion cumple unrol esencial en la construccion y gestion de experiencias digitales. Esta variedad responde
alaintegracion constante de nuevas tecnologias, que exigen la colaboracion de profesionales con compe-
tencias técnicas, creativas y analiticas paralograrresultados medibles y sostenibles.

De cara al futuro se espera que esta tendencia continue y se profundice, con un mercado laboral cada vez
mas competitivo y orientado a la especializacion. La adaptabilidad del talento a las innovaciones tecnolo-
gicas, asi como su capacidad para adquirir nuevas habilidades en entornos de aprendizaje continuo, sera
determinante para su desarrollo profesional. Por su parte, las organizaciones deberan seguir fortaleciendo
su propuesta de valor laboral para atraery retener a estos perfiles clave, contribuyendo asi a su transforma-
ciondigital de manera efectivay sostenible.

POSICIONES Y COMPETENCIAS MAS DEMANDADAS EP+D 2025

Digital, mas demandadas

Director Digital

Manager de Digital

Head of customer experience / Design
Especialista Performance / Digital Marketing / Programmatic
Trafficker

Digital Analyst

Especialista Email Marketing / Salesforce / CRM/SEO /SEA /ASO
Community Manager

Especialista Content / Customer Experience
Disefador: Grafico /Producto / Servicio /UX o Ul
UX: Analista / Writer / Researcher

Media Planner

KAM Marketplaces

Influencer Marketing Specialist

Director: Creativo / Artes / Cuentas
Supervisororesponsable de cuentas

Ejecutivo de Cuentas

Planificador de Medios

Disenador Creativo

Productor Grafico

Copywriter

Digital media planner

PR & Events Manager

I  6,25%
I  5,80%
I 10,27%
I 8,04%
N 1,34%
I 21,43%
I 6,25%
N 2 23%
I 4,02%
I 4,91%
I 4,02%
B 0,45%
I 4,02%
B 1,79%
BN 223%
BN 2 68%
N 557%
N 1,34%
N 2 68%

0,00%
B 0,45%
I 4,91%
N 1,34%
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Elanalisisdelos perfilesdigitales masdificiles de cubrirrevelaunafuerte correlacionconlospuestosde mayor
especializacion técnica o estratégica. El puesto de Solo un criterio para los nombres de puestos: negritas,
cursiva o ambos... no puede ser que en cada analisis haya un criterio distinto. posiciona como el mas com-
plejo de incorporar (15,53%), a pesar de ser también el mas demandado en el mercado, lo que sugiere una
escasez critica de talento con capacidades analiticas solidas y conocimientos en herramientas de medicion,
visualizacion de datos y toma de decisiones basadas en métricas. Le siguen puestos como Director Digital
(10,05%)y Manager de Digital (8,68%), |lo que indica que los perfiles con capacidad de liderazgo, vision estra-
tégicay conocimientos técnicos integrados son particularmente escasos y dificiles de atraer.

Asimismo, se observa una alta dificultad para cubrir posiciones vinculadas a la experiencia del cliente y el
diseno,como elHead of CustomerExperience /Design(8,22%)y profesionales de UX(6,85%). Estatendencia
reflejala creciente importancia de la experiencia de usuario como diferencial competitivo, pero también evi-
dencia una oferta limitada de profesionales con competencias avanzadas en diseno centrado en el usuario,
investigaciony arquitectura de informacion. Otros perfiles técnicos, como los especialistas en performance,
programmatic y marketing digital (5,02%), asi como los expertos en email marketing, CRM, SEO, SEAy ASO
(4,11%), también figuran entre los mas dificiles de encontrar, lo que resalta la alta demanda de conocimientos
especificos en herramientas digitales de optimizaciony automatizacion.

Encontraste, lospuestos de caractermas operativo o generalista, como Community Manager(0,46%), Media
Planner (0,91%) o Copywriter (0,91%), presentan menores niveles de dificultad para su cobertura. Esta dife-
renciasugiere que, sibienestosroles siguensiendo necesarios, laoferta de talento disponible para ocuparlos
es mas amplia, probablemente debido ala menor barrera de entrada en términos de especializacion técnica
O experiencia previa. Sin embargo, esto no necesariamente implica una menorimportancia estratégica, sino
una menor complejidad ala hora dereclutar.

Los resultados de este grafico refuerzan la necesidad de invertir en formacion especificay en el desarrollo
de talento digital altamente calificado. Las empresas que buscan avanzar en su transformacion digital deben
enfrentar el doble desafio de identificar perfiles clave y ser competitivas en su atraccion. A su vez, se vuelve
fundamental que los profesionales adapten sus competencias a las nuevas exigencias del mercado, apos-
tando por la especializacion, la actualizacidon constante y la adquisicion de habilidades transversales que
integren analisis, creatividad, tecnologiay estrategia.

Digital, mas dificiles

Director Digital IIIIIIEIEIENENGEGEGEEEEEE  10,05%
Managerde Digital [IIIIIINGGGG S,68%
Head of customer experience / Design 1IN 5 02%
Especialista Performance / Digital Marketing / Programmatic [  RRNRNREGEGEGEEE - 02%
Trafficker N 2.74%
Digital Analyst | IR, 15,53%
Especialista Email Marketing / Salesforce /CRM/SEO /SEA/ASO NG 4, 11%
Community Manager Il 0,46%
Especialista Content/ Customer Experience I 2 .74%
Disefiador: Grafico / Producto / Servicio/UX o Ul I 5, 39%
UX: Analista / Writer / Researcher I 5,85%
MediaPlanner [l 0,91%
KAM Marketplaces IIININININININGEEEE /1 5/%
Influencer Marketing Specialist | 1,83%
Director: Creativo /Artes / Cuentas I 5 39%
Supervisororesponsable de cuentas Il 0,46%
Ejecutivo de Cuentas NG 4,11%
Planificadorde Medios I 2 74%
Disefiador Creativo I 2,28%
ProductorGrafico  0,00%
Copywriter [llll 0,91%
Digitalmedia planner |IIIINIGININGNGNGTGTEGGEGEGEGEGE 3 65%

PR& EventsManager I 1,37%
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c. Ingenieria

El sector de laingenieria continua siendo una de las areas clave para el desarrollo industrial, tecnoldgico y productivo,
tanto anivelnacionalcomointernacional. Suevolucionreciente haestado marcada porlaautomatizacion de procesos,
elavance deladigitalizacionindustrial y elimpulso de lainnovacion como motor competitivo. Estos cambios han gene-
rado una creciente demanda de perfiles especializados en disefo, desarrollo de producto, automatizacion, mante-
nimiento y gestion de proyectos, dando lugar a una estructura laboral mas técnica, diversa y orientada a la eficiencia

operativay ala mejora continua.

Segunlos datos analizados, el perfilmas demandado actualmente es el de Ingeniero de desarrollo de software (13,71%),
lo querefiejalaconvergenciacreciente entreingenieria tradicional eingenieria digital. Este fendmeno sevinculaalainte-
gracion de sistemas inteligentes, la conectividad de los procesos y el auge del Internet de las Cosas (IoT) en entornos
industriales. Le sigue elIngeniero de Proyectos (10,48%), unrolfundamental parala planificacion, ejecuciony supervision
de iniciativas técnicas complejas. Asimismo, se observa una demanda significativa de perfiles en [+D (5,65%), Produc-
ciony Diseno de Producto, evidenciando lanecesidad de innovacion constante en productosy procesos.

Ademas de los perfiles técnicos, hay un peso considerable de puestos con responsabilidad de coordinacion, como
Responsables de Ingenieria/Proyectos, Directores de Proyectos y Responsables de mantenimiento, que destacan
con porcentajes cercanos al 4%. Estos roles implican habilidades de liderazgo, gestion de equipos multidisciplinarios
y vision estratégica, ademas del dominio técnico. La distribucion de la demanda también deja ver la necesidad de
perfiles especificos como Programadores de PLCs, Ingenieros de automatizacion, Ingenieros de test y validacion y
Responsables de integracion y prototipado, que permiten implementar soluciones eficientes en tiempo real dentro

del ciclo productivo.

Estadiversidad de perfilesreflejaunatransformacionestructuralenelambito delaingenieria, queyanoselimitaatareas
exclusivamente técnicas, sino que exige unacombinacion de competencias digitales, capacidades de gestiony orien-
tacion a la mejora continua. La formacion especializada, la actualizacion permanente y el trabajo interdisciplinario se
han vuelto condiciones esenciales pararesponder a las exigencias actuales del mercado. Por ello, tanto las empresas
como las instituciones educativas deben articular estrategias que preparen a los profesionales para entornos indus-
triales altamente automatizados, sostenibles e innovadores, donde la ingenieria actue como eje transversal de com-

petitividad.

Ingenieria
mas demandadas

Director Corporativo: Industrial / Calidad Corporativo /
Lean/Ingenieria /Mantenimiento /...

Director de Produccion

Planificador de Produccion

Jefe de Seccion

Ingeniero de Produccion

Responsable de Ingenieria / Proyectos / Oficina Técnica
Director de Proyectos

Ingeniero de Proyectos

Ingeniero de Producto

Ingeniero de Disefio/Proyectista

Ingenierode | +D

Responsable de desarrollo de Producto

Ingeniero de Proyectos |+ D

Responsable de departamentos eléctrico / electronico
Ingeniero desarrollo de software

Ingeniero desarrollo de hardware

Ingeniero de diseno eléctrico

Responsable de desarrollo mecanico

Responsable de laboratorio

Técnico de laboratorio

Ingeniero de test y validacion

Responsable deintegracion de producto y prototipados
Ingeniero de prototipos

Responsable de mantenimiento

Técnico de mantenimiento mecanico

Jefe de mantenimiento eléctrico / electronico / mecanico
Técnico de mantenimiento eléctrico

Ingeniero de Automatizacion

Programadorde PLC's

Responsable de mejora continua

Ingeniero de procesos

Técnico de servicio de asistencia técnica

Ingeniero de puesta en marcha (mecanica)

Ingeniero de Utillages / Tooling

Responsable de prevenciony medio ambiente (HSE)

Técnico de prevenciony medio ambiente

N 161%

I 3,23%

Bl 0381%

Bl 0381%

I N 4,84%
I 4,03%

I B 4,03%

I D D N NN 10,48%
I 4,03%
N 161%

I R N 5,65%
NN 2,42%
I 4.,03%

Bl 0381%

./ /' [ | | [ |
NN 3,23% 13,71%
NN 2,42%

Hl 081%

Bl 081%

Hl 081%

NN 2,42%

I 1.61%

Il 0.81%

I 4,03%
NN 2,42%

IR 2,42%

N 161%

I 5.23%
NN 2,42%

Il 0381%

I 1.61%

Il 081%

Hl 081%

N 161%

N 161%

I 1.61%
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Ingenieria, mas dificiles

de cubrir

La creciente sofisticacion de los procesos industriales y la transformacion digital han provocado un aumento
significativo en la demanda de talento técnico y especializado dentro del ambito de la ingenieria. No obstante,
este dinamismo también ha generado importantes tensiones en el mercado laboral, evidenciadas en las dificul-
tades para cubrir ciertos perfiles criticos. Estas dificultades se relacionan tanto con la escasez de profesionales
formados en tecnologias especificas como con la necesidad de competencias transversales en gestion, inno-
vaciony sostenibilidad. El resultado es una brecha entre la oferta formativa disponible y las necesidades reales

del tejidoindustrial.

Entre los perfiles mas dificiles de cubrir se destacan el Ingeniero de Proyectos (9,92%) y el Ingeniero de desa-
rrollo de software (8,26%), que son ademas dos de los mas demandados. Esto revela una doble presion sobre
estos puestos, donde no solo se requieren conocimientos técnicos profundos, sino también experiencia en
metodologias agiles, herramientas digitales y capacidades de liderazgo en entornos multidisciplinares. Asi-
mismo, el Ingeniero de I+D (7,44%) y el Tecnico de mantenimiento mecanico (4,96%) presentan altas tasas de
dificultad, lo cual pone en evidencia la necesidad de reforzar la formacion eninnovacion tecnologica y manteni-
miento avanzado, especialmente en sectores que trabajan con maquinaria automatizada o productos altamente

tecnificados.

La dispersion de los datos también refleja problemas de cobertura en una amplia variedad de perfiles técnicos
especializados, desde Ingenieros de producto, Automatizacion, Diseho eléctrico, hasta Técnicos de servicio
y laboratorio. Esta fragmentacion indica que no se trata unicamente de una escasez de talento en areas estra-
tégicas, sino también en posiciones operativas que requieren competencias muy especificas. La situacion se
agrava en perfiles hibridos como los Responsables de prevenciony medio ambiente (HSE), que exigenunainte-
gracion de conocimientos técnicos, normativos y de sostenibilidad, los cuales no siempre estan presentesenla

formacion tradicional de losingenieros.

Ante este panorama, es necesario que las organizaciones, centros educativos y administraciones publicas arti-
culen estrategias conjuntas para acortarlas brechas de talento. Estoincluye desde el rediseno de programas de
formacion profesional y universitaria, hasta la promocion de practicas duales, formacion continua y programas
de especializacion en areas criticas. Ademas, se vuelve indispensable valorary profesionalizarlos roles técnicos,
a menudo subestimados, pero esenciales para la operatividad y competitividad de la industria. Solo con una
inversion sostenida en el desarrollo del talento sera posible responder a las exigencias crecientes del sectory

asegurar su evolucion hacia modelos masinnovadores, sostenibles y resilientes.

Director Corporativo: Industrial / Calidad Corporativo /
Lean/Ingenieria /Mantenimiento /...

Director de Produccion

Planificador de Produccion

Ingeniero de Produccion

Responsable de Ingenieria / Proyectos / Oficina Técnica
Director de Proyectos

Ingeniero de Proyectos

Ingeniero de Producto

Ingeniero de Diseflo/Proyectista

Managerl|+D

Ingenierode |+ D

Responsable de desarrollo de Producto

Ingeniero de Proyectos |+ D

Responsable de departamentos eléctrico / electronico
Ingeniero desarrollo de software

Ingeniero desarrollo de hardware

Ingeniero de diseno eléctrico

Responsable de desarrollo mecanico

Responsable de laboratorio

Técnico de laboratorio

Ingeniero de testy validacion

Responsable de integracion de producto y prototipados
Ingeniero de prototipos

Director de calidad

Ingeniero de calidad

Metrologo

Responsable de mantenimiento

Técnico de mantenimiento mecanico

Jefe de mantenimiento eléctrico / electronico / mecanico
Técnico de mantenimiento eléctrico

Ingeniero de Automatizacion

Programadorde PLC's

Responsable de mejora continua

Ingeniero de procesos

Responsable de servicio de asistencia técnica

Técnico de servicio de asistencia técnica

Ingeniero de Utillages / Tooling

Responsable de prevenciony medio ambiente (HSE)
Técnico de prevenciony medio ambiente

0,00%

2,48%
2,48%
0,83%
3,31%
2,48%
2,48%

4,13%
1,65%
1/65%

1,65%
2,48%
0,83%

1,65%
2,48%
0,83%
0,83%
1,65%
1/65%
1/65%
2,48%
1,65%
1/65%
0,83%
1/65%

4,96%

3,31%
3,31%
2,48%
2,48%
0,83%
0,83%
0,83%
1,65%
1/65%
4,13%
2,48%

9,92%

7,44%

8,26%
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d. Life Sciences

Elsectorde Life Scienceshavividounatransformacionsustancialenlaultimadécada,impulsadaporelenve-
jecimiento poblacional, el avance de la biotecnologia, el desarrollo de nuevos farmacos y la digitalizacion
de la investigacion clinica y hospitalaria. Estos cambios han provocado una reconfiguracion del mercado
laboral, con una demanda creciente de perfiles tanto técnicos como asistenciales, capaces de abordar
desafios complejos en contextos altamente regulados. La pandemia tambien actué como acelerador de
esta evolucion, resaltando la importancia de funciones clave en salud publica, ensayos clinicos y gestion

hospitalaria.

Segun los datos analizados, los perfiles mas demandados son Médico/a Asistencial (11%) y Enfermero/a
(9%), lo cual evidencia una fuerte necesidad de recursos humanos en atencion directa al paciente, tanto en
el ambito publico como privado. Este dato es coherente con la presion que enfrenta el sistema sanitario y
refleja un déficit estructural que se havisto agravado por el aumento de la demanda asistencial y la escasez
de profesionales sanitarios en determinadas regiones. Junto a ellos, aparecen perfiles técnicosy cientificos
altamente especializados como el Clinical Data Manager (7%), Clinical Research Associate (6%)y Técnico
de Bioestadistica (6%), fundamentales enlainvestigacion clinicay la gestion de datos biomédicos.

Por otra parte, el peso relativo de posiciones como Medical Scientific Liaison (MSL), Director/a Médico,
Directorde Registros y Asuntos Regulatorios y Clinical Trial Associate indica la creciente profesionalizacion
y complejidad del area medico-regulatoria, asicomo la necesidad de establecer un puente técnicoy cien-
tifico entre las companias farmaceéuticas, el sistema sanitario y los organismos reguladores. Este grupo de
profesionales no solo requiere un conocimiento profundo de las normativas internacionales, sino también

habilidades de comunicacion, analisis y gestion de lainformacion médicay cientifica.

Finalmente, tambiénse observaunademandarelevante enfuncionescomerciales, estratégicasyde soporte
—como Product Manager, Business Development Manager y Salesforce Effectiveness Specialist— que
apuntan a la necesidad de transformar la comercializacion de productos sanitarios con un enfoque mas
basado en datos, resultados clinicos y segmentacion de mercado. En este sentido, el sector Life Sciences
no solo demanda talento cientifico, sino también perfiles hibridos, capaces de integrar conocimientos bio-
médicos con vision de negocio y habilidades tecnoldgicas, lo que plantea nuevos retos para la formaciony
especializacion del capital humano en este ambito.

Life Sciences,
mas demandadas

Técnico/Responsable Control de Calidad 1,00%
Quimico farmaceutico 2,00%
Responsable de quimioteca 3,00%
Toxicologo 1,00%
Clinical Trial Associate 3,00%
Clinical Research Associate 6,00%
Clinical Project Manager 1,00%
Clinical DataManager 7,00%
Técnico de Bioestadistica 6,00%
Director/aMédico 8,00%
Medical Advisor 2,00%
Director de Registrosy Asuntos Regulatorios 3,00%
Medical Scientific Liason (MSL) 500%
Especialista de Producto 1,00%
Enfermeroinstrumentista 3,00%
Técnico de Calidady Registros 3,00%
Business Unit Manager 2,00%
Director Comercial 1,00%
Export Area Manager 1,00%
Business Development Manager 2,00%
Salesforce Efectiveness Specialist 2,00%
Product Manager 2,00%
Market Research Specialist 3,00%
Enfermero/a 9,00%
Director de Servicio de Enfermeria 3,00%
Médico/a Asistencial 11,009
Médico/a Perito 1,00%
Gerente de Hospital 3,00%
Otro (especifique) 1,00%
0,00% 2,00% 4,00% 6,00% 8,00% 10,00% 12,00%
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Life Sciences,
mas dificiles de cubrir

El sector de Life Sciences enfrenta actualmente importantes desafios en materia de captaciony retencion de
talento, especialmente en un contexto de creciente complejidad clinica, regulatoriay tecnoldgica. A pesar de
que se trata de una industria con alto valor estratégico, tanto por suimpacto en la salud publica como por su
capacidad deinnovacion, muchas de las posiciones clave presentan dificultades de cobertura. Esto reflejauna
brecha significativa entre la oferta de profesionales especializados y la sofisticacion creciente de los perfiles

requeridos, especialmente en areas donde convergen ciencia, tecnologiay gestion clinica.

Los datos del grafico muestran que los perfiles con mayor dificultad de cobertura son Médico/a Asistencial
(11,24%)y Enfermero/a (10,11%), lo cual confirma un problema estructural ya senalado enlos datos de demanda.
Estaescasezsedebe,engranmedida, alascondicioneslaborales, lasobrecargaasistencialylaslimitacionesen
laformacion de nuevos profesionales en ciertas regiones. A ello se suma la alta movilidad del personal sanitario
y lacompetencia entreinstituciones por captar talento, lo cual ha generado una situacion de presion constante
sobre el sistema asistencial y hospitalario.

Asimismo,destacanotrosperfilestécnicosycientificosdedificilcobertura,como Clinical DataManager(6,74%),
Clinical Research Associate (5,62%), Medical Writer y Técnico de Bioestadistica (ambos con 4,49%). Estos
roles estan directamente vinculados alos procesos de investigacion clinica, generacion de evidencia cientifica
y gestion de datos biomédicos, todos ellos criticos en la industria farmacéutica y de dispositivos médicos. Su
dificultad de cobertura radica tanto en el nivel de especializacion requerido como en la escasa disponibilidad
de formacion practica especifica para estos puestos, lo que reduce significativamente el pool de candidatos

calificados.

Este panorama pone en evidencia la necesidad urgente de fortalecer las estrategias de formacion, especiali-
zaciony desarrollo profesional en Life Sciences. La industria debe apostar por una colaboracion mas estrecha
con universidades, hospitales y centros de investigacion para formar perfiles con competencias técnicas, nor-
mativas y digitales avanzadas. Ademas, es fundamental mejorarlas condiciones laboralesy las perspectivas de
carreraenlos ambitos asistencialesy cientificos paraatraeryretenertalento. Solo mediante unenfoque integral
sera posible cerrar la brecha entre ofertay demanday asegurar la sostenibilidad del sector en un entorno mar-
cado porlainnovacion continuay la presion demografica.
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e. Energiasrenovables

El sector de las energias renovables se encuentra en pleno proceso de expansion, impulsado porlos compro-
misos internacionales de sostenibilidad, la transicion energéticay el desarrollo tecnoldgico. Esta dinamica ha
generado una creciente demanda de talento especializado en distintas fases de los proyectos, desde la pla-
nificacion y desarrollo hasta la operacion y mantenimiento. El analisis de los datos revela que los perfiles mas
buscados en este sectorestan estrechamente vinculados afunciones técnicas, asicomo gestion de proyectos
y analisis, lo que refleja la madurez creciente de laindustria y su necesidad de consolidar estructuras profesio-

nales mas complejas.

Entre los perfiles mas demandados destacan tanto Analista de datos como Ingeniero eléctrico, ambos con
un 8,26%, lo que demuestra el valor estratégico que tienen el analisis de informacion técnica y el diseno de
sistemas eléctricos en la implementacion de proyectos renovables. También se observa una fuerte demanda
de profesionales encargados del Project Developmenty de Operacion y Mantenimiento (ambos con 7,34%),
funciones clave para garantizar la viabilidad técnicay econdmica de las instalaciones, asicomo su rendimiento
alargo plazo. Otros puestos técnicos, como Automatizacion, Project Manager IPPy Ingeniero de Recurso (PV
o Wind), confirman que la eficiencia operativaylainnovaciontecnoldgica son factores centrales enlaevolucion

del sector.

Por otro lado, puestos como Project Manager (6,42%), Sostenibilidad y ESG (6,42%)y Operador de Mercado
Energético(6,42%)reflejanlanecesidad creciente deintegrarladimensionregulatoria, socialy ambientalenlos
proyectos de energias limpias. Este enfoque no solo responde a exigencias legales, sino también ala creciente
presion de los inversores por incorporar criterios de sostenibilidad y responsabilidad corporativa. De igual
forma, el Asset Managery los Ingenieros de Disefio son cadavez mas necesarios para maximizarlarentabilidad

y operatividad de los activos renovables alo largo de su ciclo de vida.

Los datos muestranun mercado laboral altamente técnicoy especializado, donde los perfiles conformacionen
ingenieria, automatizacion, analisis de datos y gestion de proyectos son prioritarios. Sin embargo, también se
detectannecesidades emergentes enareas como ESG, fusionesy adquisiciones, o conexionared, que indican
una progresiva sofisticacion del sector. Ante estarealidad, se vuelve indispensable fortalecerlos programas de
formacion técnica y fomentar la capacitacion continua, de manera que los profesionales puedan responder a

las nuevas exigencias de un entorno energético en transformacion constante.

I Energias Renovables mas demandadas
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Elmercadolaboralenelsectordelas energiasrenovables haexperimentado uncrecimiento soste-
nido en los Ultimos anos, impulsado por la transicion energética global, el avance de la tecnologia
y los compromisos internacionales en materia de sostenibilidad. Este contexto ha generado una
demanda creciente de profesionales especializados en diversas areas, desde el desarrollo de pro-
yectoshastalaoperaciontécnicaylagestionde activos. Amedida que el sectorse consolidacomo
unaindustriaestratégica, tambiénaumentalacomplejidad delosperfilesrequeridos,incorporando
no solo competencias técnicas, sino también habilidades en gestion, analisis y sostenibilidad.

Entre los puestos mas demandados destacan el Analista de datosy el Ingeniero eléctrico, ambos
conun8,26%, seguidosporfuncionesclave como Project Developer, Automatizaciony Operacion
y Mantenimiento. Esta tendencia evidencia la necesidad de contar con talento técnico altamente
capacitado paragestionarinfraestructuras complejas, optimizar procesosy garantizarla eficiencia
energética de los proyectos. Asimismo, el crecimiento de posiciones como Sostenibilidad y ESG
y Project Manager pone de manifiesto laintegracion de criterios ambientales, socialesy de gober-
nanza como parte central enla planificaciony ejecucion de los proyectos renovables.

Sinembargo, el cruce de datos conlos perfiles mas dificiles de cubrirrevelaimportantes brechas de
talento en el sector. El Ingeniero eléctrico, uno de los mas demandados, también encabeza la lista
de posiciones mas complejas de encontrar, con un 9,47%. Del mismo modo, perfiles como Project
Developer, Ingeniero de Diseno, Ingeniero de Recurso y Sostenibilidad y ESG presentan altos
niveles de dificultad para su cobertura, lo que refleja una oferta limitada de profesionales con expe-
riencia técnica especializada y capacidad para trabajar en entornos regulados y multidisciplinares.
Estas brechas suponen un desafio importante paralas empresas del sector, especialmente en con-
textos donde los proyectos deben ejecutarse conrapidezy bajo altos estandares de calidad.

Por ello es imprescindible fortalecer los programas de formacion profesional y técnica vinculados
a las energias renovables, promoviendo la colaboracion entre sector privado, instituciones edu-
cativas y administraciones publicas. Ademas, laretencion del talento y el disefio de estrategias de
atraccion mas competitivas seran factores clave para sostener el crecimiento del sector. En este
sentido, el desarrollo de carreras profesionales atractivas, con oportunidades de especializaciony
movilidad, se posiciona como una prioridad para garantizar el acceso al capital humano necesario
que impulse la transformacion energética de forma efectivay sostenible
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f. Logistica

El sectorlogistico ha ganado protagonismo en los ultimos aflos como un pilar esencial para la competitividad
de las empresas en un entorno globalizado, altamente digitalizado y marcado por el auge del comercio elec-
tronico. Esta evolucion ha supuesto una reconfiguracion del mercado laboral logistico, con una demanda
creciente de perfiles especializados en la gestion de cadenas de suministro, transporte, almacenaje y aprovi-
sionamiento. La crisis sanitariay los recientes desafios geopoliticos también han puesto en evidencialaimpor-
tancia de contar con profesionales capacitados para garantizar la continuidad operativa en contextos de alta

incertidumbre.

Entre los perfiles mas demandados destacan el Responsable de Logistica (21,43%) y el Jefe/a de Trafico
(12,50%), reflejando la necesidad de contar conroles que coordinen eficientemente los flujos de transporte,
distribucion y almacenamiento. Estos profesionales desempenan un papel clave en la optimizacion de pro-
cesos, lareduccion de costes operativos y la mejora del nivel de servicio al cliente. Les siguen enimportancia
perfiles como Responsable de Transporte e Ingeniero/a o Técnico/a de Logistica (ambos con 8,93%), lo cual
muestra la creciente tecnificacion del sectory laimportancia del analisis de datos para la toma de decisiones
logisticas.

Los puestos de alta direccion también tienen una presencia destacada, como son los correspondientes a
Director/a Regional de Operaciones y Director/a de Supply Chain (ambos con 7,14%,), lo que refleja el cre-
ciente interés por contar conliderazgo estratégico enla cadena de suministro. Estos roles son fundamentales
paraalinearlas decisioneslogisticas conlos objetivos globales de negocio, impulsarlatransformacion digital y
fomentarla sostenibilidad enlas operaciones. Por otro lado, también se demandan perfiles intermedios como
Responsable de Aprovisionamiento, Responsable de Almacén y Operativo/a de trafico, que garantizan la

operatividad diaria y requieren habilidades tanto técnicas como organizativas.

Este panorama pone de manifiesto un cambio enlaldgica de contratacion del sector, que ahora prioriza profe-
sionales con conocimientos tecnoldgicos, capacidad de analisis, y habilidades de gestion en contextos dina-
micosy globales. Ademas, laevolucionhaciacadenasde suministroresilientesy sostenibles esta promoviendo
nuevas exigencias en materia de trazabilidad, digitalizacion y planificacion avanzada. Por ello, la formacion
continuay la especializacion en tecnologias aplicadas a la logistica (como loT, inteligencia artificial o big data)
se posicionan como factores criticos pararesponder alas nuevas necesidades del mercado laboral logistico.

Logistica, mas demandadas
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Lalogistica se ha consolidado como una de las areas clave para la eficiencia operativa de las empresas, espe-
cialmente en contextos globalizados donde la gestion de cadenas de suministro adquiere una dimension
estratégica. Sin embargo, la creciente sofisticacion de los procesos logisticos ha generado tensiones en el
mercado laboral, manifestadas en la dificultad para cubrir ciertos perfiles técnicos y directivos. Esta proble-
maticarespondetanto alaescasezde talento concompetencias especializadas como alafalta de adaptacion

de la oferta formativa alas nuevas realidades del sector.

Segun los datos disponibles, los perfiles con mayores niveles de dificultad para ser cubiertos son el Ingenie-
ro/a o Técnico/a de Logistica (13,21%) y el Responsable de Logistica, Responsable de Transporte y Opera-
tivo/a de trafico (todos con 11,32%). Esta concentracion evidencia la necesidad de contar con profesionales
capaces de ejecutary optimizar procesos en la operativa diaria, integrando criterios de eficiencia, trazabilidad
y sostenibilidad. Ademas, estas funciones exigen competencias cada vez mas complejas, como el dominio
de software de gestion (ERP, TMS, WMS), conocimiento en normativas internacionales, y habilidades analiticas
para el tratamiento de grandes volumenes de datos.

Porotraparte, se identifican dificultades relevantes en posiciones de direcciony supervision, como Director/a
de Supply Chain, Gerente de Plataforma, Director/a de Desarrollo de Negocio y Project Puesto, con por-
centajes querondan el 5,66%. Esto sugiere que no solo existe escasez de personal operativo, sino también de
lideres convisionestratégica capaces de gestionarestructuraslogisticas complejasy adaptarse alos desafios
delcomercio global, laautomatizaciony las exigencias medioambientales. Lafalta de experienciaenla gestion
integral de la cadena de suministro, sumada a la alta rotacion en ciertos segmentos, contribuye a profundizar

esta brecha.

Esta realidad exige repensar las estrategias de formacion, atraccion y retencion de talento logistico. Es fun-
damental fomentar alianzas entre empresas, instituciones educativas y organismos publicos para desarrollar
programas de formacion técnica adaptados a las nuevas demandas del sector. Asimismo, la promocion del
aprendizaje continuo, la mejora de las condiciones laborales y la proyeccion de carrera deben ser parte de
un enfoque integral que permita reducir las dificultades de cobertura en roles clave. En un contexto donde
la logistica se ha convertido en un diferencial competitivo, contar con el talento adecuado ya no es solo una
necesidad operativa, sino unimperativo estratégico.

I Logistica, mas dificiles de cubrir
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g. Financiero

El sector financiero se encuentra en una etapa de consolidacion y transformacion, influenciada por la auto- . ,
matizacion de procesos, ladigitalizaciony la creciente necesidad de una gestion masrigurosay transparente Fmanzas’ mas demandadas
de los recursos econdmicos. En este contexto las organizaciones estan fortaleciendo sus estructuras finan-
cieras internas, lo cual se refleja en una demanda creciente de perfiles altamente especializados y estraté-
gicos, enfocados en el control, la auditoriay la planificacion financiera. Esta evolucion responde tambiénaun

entorno regulatorio cada vez mas exigente, que requiere profesionales con capacidades técnicas solidas y

Responsable de Controlling Financieroy Reporting 25,00%

vision analitica.

Los datos indican una demanda equilibrada entre cuatro perfiles clave: Responsable de Controlling Finan-
ciero y Reporting, Business Controller, Responsable de Auditoria Interna y Auditor, todos con un 25% de

representatividad. Esta igualdad en la distribucion de la demanda sugiere que las organizaciones tienden a
priorizar la solidez de sus sistemas de control y supervision interna en todas sus areas financieras. Cada uno Business Controller 25,00%
de estos perfiles cumple unrol esencial en la identificacion de riesgos, el cumplimiento normativo, la optimi-

zacionderecursosy latoma de decisiones basada en datos.

Ademas, la creciente relevancia del analisis financiero y la generacion de informes estratégicos ha posi-

cionado al Controlling como una funcion central en la estructura empresarial. Los Business Controllers y

Responsable de Auditoria Interna 25,00%

Responsables de Reporting no solo deben dominar herramientas financieras, sino también ser capaces de
traducir los datos en informacidn util para la alta direccion. Por su parte, los auditores, tanto internos como
externos, juegan un papel critico en la transparencia y credibilidad de las operaciones financieras, lo cual es

especialmente importante en sectores regulados o en procesos de internacionalizaciony fusiones.

En este contexto, la formacion continuay la actualizacion normativa se presentan como elementos impres- Auditor 25.00%
cindibles paralos profesionales del area financiera. La evolucion de este campo exige competencias no solo

técnicas, sinotambiéndigitalesyestratégicas, que permitanadaptarse anuevas tecnologiascomolaanalitica

avanzada,laautomatizaciondereportesoelusodeinteligenciaartificialenladetecciondefraudes. Asimismo,
las empresas deberan fortalecer su propuesta de valor laboral para captar talento con alta especializacion, 0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

capaz de agregar valory garantizar una gestion financiera eficazen un entorno cada vez mas competitivo.
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La creciente complejidad del entorno empresarial global hatenido unimpacto directo enlas necesidades de

talento dentro del area financiera. A diferencia de los perfiles mas demandados, centrados en funciones de Finanzas, mas dificiles de cubrir
controlinternoy auditoria, los puestos mas dificiles de cubrir estanvinculados aun mayor grado de especiali-

zacion, internacionalizaciony capacidad de gestion operativa. Esto indica que, aunque muchas empresas ya

hanreforzado sus estructuras financieras basicas, ahoraenfrentanelreto de encontrarprofesionales capaces

deliderar procesos estratégicos y adaptarse a contextos mas dinamicosy globalizados.

Controller Filiales Internacionales 33,33%
De acuerdo a los resultados obtenidos,tres perfiles comparten el mismo nivel de dificultad en su cobertura:

Controller de Filiales Internacionales, Analista de M&A (Fusiones y Adquisiciones) y Direccion Industrial /
Operaciones/Plantaen PYMEs,cadaunoconun 33,33%.Lacomplejidad de estos puestosreside enlacom-
binacion de competencias técnicas avanzadas con habilidades estratégicas y conocimiento de mercados

internacionales. El Controller de Filiales debe no solo dominar el control financiero, sino también comprender

entornos fiscales y regulatorios diversos, gestionar riesgos cambiarios y coordinar con equipos multicultu- Analista M&A 33,33%

rales.

Por su parte, el Analista de M&A representa un perfil clave en procesos de expansion, reestructuraciony cre-

cimiento inorganico de las companias. Este tipo de profesional debe manejar herramientas financieras com-

plejas, tener pensamiento estratégico y experiencia en negociaciony valoracion de activos, lo que restringe

Direccion Industrial / Operaciones / Planta (PYME) 33,33%

considerablemente el pool de candidatos calificados. En el caso de la Direccion Financiera en entornos

industriales o de planta en PYMEs, la dificultad radica en encontrar profesionales que combinen conoci-

mientos técnicos-financieros con experiencia operativa directa, muchas veces en contextos con recursos

limitados o estructuras menos estandarizadas. 0.00% 5.00% 10,00% 1500% 20.00% 25,00% 30.00% 3500%

Este escenario pone de manifiestolanecesidadurgente de formacionespecializadayplanes de desarrollode
talento orientados a cubrir estos perfiles criticos. La escasez de profesionales convision global, capacidades
interdisciplinares y experiencia especifica limita la capacidad de las empresas para escalar o transformar su
estructura financiera. Por esarazon tanto las grandes empresas como las pymes deben fortalecer sus estra-
tegias de atraccion y fidelizacion de talento, al mismo tiempo que colaboran con instituciones educativas
parafomentar perfiles hibridos que respondan a las nuevas exigencias del entorno financiero.
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h. Marketingy ventas

El area de marketing y ventas ha experimentado un proceso de transformacion significativa en los ultimos anos,
impulsado por la digitalizacion de los canales de comunicacion, el cambio enlos habitos de consumoy la necesidad
de generar experiencias de cliente mas personalizadas. Este nuevo entorno competitivo ha generado una revalo-
rizacion del talento estratégico y creativo, dando lugar a una demanda creciente de profesionales que combinen
pensamiento analitico, orientacion a resultados y habilidades tecnoldgicas. Como resultado, el mercado laboral en
este ambito muestra una evolucion hacia perfiles mas hibridos, que integran conocimientos de negocio, marketing

digital y gestion comercial.

Los datos del grafico muestran que los perfiles mas demandados son Director/a de Estrategia o Expansion y Marke-
ting Manager(amboscon15%),lo que evidencialaimportanciade contarconliderazgos capaces deidentificaropor-
tunidades de crecimiento y definir propuestas de valor diferenciadas. Estos puestos requieren vision de negocio,
capacidad de analisis de mercado y dominio de herramientas digitales, especialmente en contextos de internacio-
nalizacion o transformacion de modelo comercial. También destacan el Product Managery el Director/a Comercial
(@amboscon12,5%), funciones clave para el posicionamiento del productoy el desarrollo de estrategias comerciales
eficaces.

Otros perfiles como Director/a de Cuentas, Brand Manager y Marketing Assistant también presentan una demanda
significativa, lo que sugiere que, mas alla delosrolesdirectivos, las empresas buscantalento operativoy de ejecucion
que aporte creatividad, coordinaciony conocimiento del consumidor. Asimismo, la presencia de figuras como Dise-
nador/a Creativo/a o Director/a Creativo/a Ejecutivo/a indica que el componente visual y narrativo sigue siendo
esencial para construir marcas solidas y diferenciadoras, especialmente en mercados saturados de estimulos. En

este sentido, las habilidades en disefio grafico, storytellingy experiencia de usuario son cada vez mas valoradas.

En conjunto, esta configuracion del mercado laboral de marketingy ventas revela una tendencia haciala profesiona-
lizacion del area, donde la intuicion comercial debe complementarse con herramientas de analisis, automatizacion
y segmentacion avanzada. Las empresas exigen perfilles adaptables, con pensamiento estratégico y capacidad
paragenerarimpacto tanto enla captacion como enlafidelizacion del cliente. Frente a estarealidad, resulta esencial
alinear los programas de formacion con las nuevas demandas del mercado, promoviendo competencias digitales,

liderazgo comercial y comprensionintegral delrecorrido del cliente en entornos omnicanal.

Marketing y Venta, mas demandadas

_ 7,60%
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Elareademarketingyventas,apesardeserunadelasmasdinamicasytransversalesdentrodelasorganiza-
ciones, enfrentaimportantes desafios enla cobertura de ciertos perfiles profesionales. Esta dificultad esta
vinculada tanto a la transformacion digital del entorno comercial como al incremento de la competencia
por talento con habilidades analiticas, estratégicas y creativas. En este contexto, las empresas requieren
profesionales capaces de liderar procesos de expansion, innovar en la propuesta de valor y gestionar
relaciones con clientes cada vez mas informados y exigentes. Sin embargo, la convergencia de multiples
competencias en un mismo perfil ha reducido la disponibilidad efectiva de candidatos preparados para

asumir estosretos.

El Product Manager (15,79%) es el perfil que presenta mayor dificultad de cobertura, lo que resulta cohe-
rente consucrecienterelevanciaestratégicaenladefiniciondel ciclodevidadel producto,lacoordinacion
de equipos multidisciplinares y la interpretacion del comportamiento del consumidor. Le siguen puestos
como Director/a de Cuentas y Director/a Comercial (ambos con 10,53%), cuya complejidad radica en
la necesidad de equilibrar habilidades de gestion de equipos, liderazgo comercial y vision de negocio en
entornos cadavezmastecnoldgicosy orientados a datos. Estos puestos requierenun perfil con alta expe-
rienciay capacidad para adaptarse a mercados cambiantes, lo que limita la base de talento disponible.

Otros perfiles con dificultades relevantes incluyen el Marketing Manager y el Promotor/a Comercial
(ambos con 7,89%), reflejando que no solo los puestos de liderazgo enfrentan escasez, sino también los
rolesoperativos querequierenunacombinacionde habilidadestécnicas, orientacionalclienteyflexibilidad
para adaptarse a distintos canales y segmentos. También figuran con porcentajes destacados el Brand
Manager, Jefe de Ventasy Director/a Creativo/a Ejecutivo/a, posiciones que, ademas de conocimientos
técnicos, exigen una alta capacidad de innovacion, pensamiento estratégicoy liderazgo transversal, habi-
lidades que no siempre estan disponibles en el mercado laboral actual.

Este escenario revela una tension creciente entre la evolucion del marketing hacia modelos mas com-
plejosy digitalizados, y la capacidad del sistema formativo y del mercado de trabajo para producir perfiles
acordes a esa transformacion. La escasez de talento no solo responde a una falta de formacion técnica,
sino también a la necesidad de fomentar competencias blandas como la comunicacion, el liderazgo y la
capacidad de analisis estratégico. Frente a ello, las organizaciones deben repensar sus estrategias de
atracciony desarrollo de talento, invirtiendo en formacion continua, planes de carreray estructuras de tra-

bajo que favorezcanlainnovaciony laretencion de perfiles clave.

I Marketing y Venta, mas dificiles de cubrir
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I. Recursos Humanos
Office Support

El sector de Recursos Humanos (RRHH) y Office Support ha cobrado un papel estratégico dentro de las organi-
zaciones, ya que es el arearesponsable de gestionar el capital humano, unrecurso clave para la competitividad y
sostenibilidad empresarial. La evolucion reciente ha estado marcada por la transformacion digital y la necesidad
de gestionarentornos laborales mas flexibles, diversos e inclusivos. Esta dinamica ha llevado a un aumento signifi-
cativo enla demanda de profesionales con competencias transversales, capaces de integrar tecnologia, gestion
deltalentoy alineacion conlos objetivos estratégicos de la compania.

El perfilmas demandado en este ambito es el de Director/a de Recursos Humanos (20%), seguido de cerca por
roles como International HR Business Partner (18%) y Generalista de RRHH (10%). Esta distribucion refleja la cre-
ciente importancia de contar con lideres estratégicos que no solo gestionen la administracion de personal, sino
que tambiénimpulsen politicas globales y multiculturales en empresas con operacionesinternacionales. Ademas,
la presencia destacada de puestos como Responsable de Formacion y Desarrollo y Responsable de Seleccion
subrayala prioridad que las organizaciones otorganala atraccion, retenciony desarrollo del talento como factores

clave para el éxito.

En cuanto a los puestos funcionales, perfiles como HR Business Partner y Responsable de Relaciones Laborales
muestran una demanda significativa, evidenciando la necesidad de profesionales que actuen como puente entre
la estrategia corporativay la gestion operativa de los empleados. Estos roles requieren una combinacion de habi-
lidades técnicas, conocimiento juridico-laboral y capacidades relacionales, para gestionar tanto el cumplimiento
normativo como la cultura organizacional. Esta convergencia de funciones refieja la complejidad creciente enla

gestion de personasy laimportancia de un enfoque integrado y proactivo en RRHH.

Finalmente, el area de Office Support, aunque menos demandada en términos porcentuales, mantiene su rele-
vancia a través de posiciones como Office Managery Jefe/a de Personal. Estas posiciones son clave para ase-
gurar el correcto funcionamiento administrativo y operativo del entorno laboral. En conjunto, el analisis de los
perfiles mas demandados en RRHH revela un sector en plena evolucion, donde la digitalizacion, la globalizaciony
el cambio cultural exigen profesionales cada vez mas especializados, versatiles y estratégicos para enfrentar los
desafios actualesy futuros.

Recursos Humanos, mas demandadas

Director/a de Recursos Humanos

Jefe/adePersonal

Generalistade RRHH

HR Business Partner

International HRBP

Responsable de RRHH de Planta Industrial

Responsable de Compensaciones

Responsable de Relaciones Laborales

Responsable de Riesgos Laborales

Responsable de Formaciony Desarrollo

Responsable de Seleccion

Office Manager
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10,00%
8,00%
2,00%
5,00% 10,00% 15,00% 20,00%

13. Las posiciones mas demandas porsector | 56



asociacion espanola
directores
recursos humanos

EUDE |34
BUSINES
SCHOO

ESCUELA EUROPEA DE DIRECCION Y EMPRESA

POSICIONES Y COMPETENCIAS MAS DEMANDADAS EP+D 2025

La gestion de recursos humanos continla siendo un area clave paralas organizaciones, especialmente
en un contexto de constantes cambios tecnoldgicos, normativos y sociales. Sin embargo, a pesar de
suimportancia estratégica, la dificultad para cubrir ciertos puestos dentro del area refleja una brecha
creciente entrelademanda de talento especializadoyla ofertadisponible. Esto se debe tantoalacom-
plejidad creciente de los roles como a las competencias especificas que se requieren para gestionar
eficazmente el talento en entornos cada vez mas globalizados y dinamicos.

El puesto de Director/a de Recursos Humanos es el mas dificil de cubrir, conun 27,27%, evidenciando
la alta exigencia de experiencia, liderazgo y vision estratégica que se requiere para este rol. Este perfil
debe ser capaz de integrar las tendencias emergentes en la gestion del talento, garantizar el cumpli-
miento normativoy promover culturas organizacionales saludablesy adaptativas. La escasezde candi-
datos adecuados para esta posicion senala la necesidad de fortalecerlos programas de desarrollo de

liderazgoy laformacion continua en el ambito de RRHH.

Otros perfiles que presentan dificultades significativas incluyen al Responsable de Relaciones Labo-
rales y Responsable de Formacion y Desarrollo, ambos conun 10,91%, asicomo los roles de Respon-
sable de Compensaciones y Responsable de Seleccion, con un 9,09%. Estos puestos requieren un
profundo conocimiento técnico junto con habilidades interpersonales para mediar en conflictos,
disenar planes de desarrollo profesional y gestionar procesos complejos de atracciony retencion de
talento. La dificultad para cubrir estos puestos puede impactar negativamente enla capacidad organi-
zacional paramantenerun clima laboral positivo y asegurar la competitividad del capital humano.

Finalmente, perfiles como International HR Business Partnery Generalista de RRHH también presentan
retos de cobertura, reflejando la necesidad de adaptarse a contextos multinacionales y funciones
amplias dentro de la gestion de personas. En conjunto, estas dificultades sugieren que las organiza-
cionesdebenreforzarsusestrategiasde captacionyretencion,fomentareldesarrollointernode talento
y aprovechar tecnologias que permitan anticipary responder eficazmente a las demandas cambiantes

delmercado laboral enrecursos humanos.

Recursos Humanos,
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j. Retail

Retail / Seguros, mas demandadas
El sectorde Retaily Seguros ha experimentado transformaciones significativasimpulsadas por / 9 ’

cambios en el comportamiento del consumidor, la digitalizacion y la competencia creciente.
Estos factores han modificado las estructuras organizativas y la demanda de talento, enfocan-

dosecadavezmasenperfilesque puedancombinarhabilidadescomerciales,gestionoperativa Manager de Region 10,00%

y experiencia en atencion al cliente. La evolucion del sectorrefiejala necesidad de adaptarse a

nuevos canales de ventay modelos de negocio que requieren equipos agiles y especializados. Retail Manager _ 15,00%
En cuanto alas posiciones mas demandadas, los roles de Retail Managery Buyer lideran con
un 15% cada uno, evidenciando la importancia de la gestidn eficiente de puntos de ventay el Store Manager _ 10,00%
controldelacadenade suministro para garantizarla competitividad y rentabilidad delnegocio.
La figura del Store Manager y Sales Assistant, ambos con un 10%, también es fundamental Sales Assistant _ 10,00%
para asegurar una experiencia de compra satisfactoria y una atencion directa al cliente, lo que
impacta directamente enla fidelizaciony la percepcion de lamarca. Cashier _ 10,00%
Por otro lado, puestos como Manager de Region, Director/a Comercial y Responsable de
Operaciones presentan una demanda significativa (10%), destacando la necesidad de lide- Buyer _ 15,00%
razgo y coordinacion en la gestion de equipos y estrategias comerciales. En el sector de
seguros, aungue con una demanda menor, la figura del Comercial Seguros sigue siendo esen- Director/a Comercial _ 10,00%
cial para la captacion y mantenimiento de cartera, dado que la conflanza y el asesoramiento
personalizado son clave en estaindustria. Comercial Seguros _ 5,00%
Finalmente, puestos como Director/a de Telemarketing (5%) reflejan la relevancia que siguen ,
. o o _ = Responsable de Operaciones _ 10,00%
teniendoloscanalesdecomunicaciondirectayventatelefonica, especialmenteenlaeradigital,
donde el multicanal es una estrategia para alcanzary fidelizar clientes. En conjunto, estos per- . .
flesdemandados muestrancomo Retaily Seguros estanen constante evolucion, adaptandose Director/a de Telemarketing _ >,00%
anuevas formas de interaccion con el cliente y optimizacion de operaciones para mantenerse

» L, 0,00% 2,00% 4,00% 6,00% 8,00% 10,00% 12,00% 14,00% 16,00%
competitivos enun mercado dinamico.
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La dinamica del sector Retail y Seguros presenta actualmente un desafio importante en cuanto ala Retail / Seguros, mas dificiles de cubrir

disponibilidad de talento, especialmente en ciertos puestos clave que resultan dificiles de cubrir.
Esta situacion se explica, en parte, por la complejidad creciente de los roles que requieren no solo
habilidades técnicas, sino también competencias interpersonales y capacidad para gestionar

experiencias de cliente enun entorno altamente competitivoy digitalizado. Esta escasez de talento Manager de Region 11,11%

reflejaun desajuste entre la ofertayla demanda en el mercado laboral, lo que puede afectarla ope-

ratividad y crecimiento de las organizaciones.
Directorde Tienda

22,22%
Entrelos puestos con mayor dificultad para su cobertura destacala posicionde Director de Tienda,

conun22,22%, lo que indica que este perfil requiere un conjunto muy especifico de competencias

que incluyen liderazgo, gestidon de equipos, y habilidades estratégicas para maximizar la produc- Store Manager 11,11%

tividad y experiencia de compra en el punto de venta. La alta dificultad para encontrar candidatos

adecuados puede estar vinculada a la elevada responsabilidad y la presion inherente al puesto, ,
Sales Assistant 5,56%

ademas de la necesidad de adaptarse a constantes cambios en las tendencias de consumoy tec-

nologias.

Cashier 11,11%
Otros perfiles dificiles de cubrir,como Buyer(16,67%)y Manager de Regiony Store Manager(ambos
con 11,11%), refuerzan la importancia de roles estratégicos que controlan tanto la cadena de sumi-

nistrocomolagestionregional de tiendas. Laescasezde talento enestas posiciones puede generar Customer experience Manager 5,56%

cuellos de botella operativos, afectando la capacidad de respuesta ala demanda del mercadoy la

optimizacion de recursos, lo que a suvezimpacta enla competitividad de laempresa.

Buyer 16,67%

Finalmente, puestos como Cashier, Comercial Segurosy Customer Experience Manager también

reflejan dificultades de cobertura, aunque en menor medida. Estos roles, a pesar de no ser exclu-

Comercial Seguros 11,11%

sivamente estratégicos, son fundamentales para el correcto funcionamiento de las operaciones

y la satisfaccion del cliente, especialmente en sectores donde la experiencia y el servicio son fac-
5,56%

tores decisivos paralafidelizacion. En conjunto, estos datos sugieren que las organizaciones deben Responsable de Siniestros

reforzar sus estrategias de reclutamiento, formaciony retencion, para superarlas barreras actuales

y asegurar la continuidad y crecimiento en sus areas comerciales y operativas.
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%
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k. Legal

El area legal ha experimentado una transformacion relevante en los ultimos anos, impulsada por la creciente ,
complejidad normativa, la digitalizacion de los procesos empresariales y lanecesidad de transparenciay cumpli- Legal , Mas demandadas
miento en entornos cada vez mas regulados. Esta evolucion ha ampliado las funciones del departamento juridico

mas alla del asesoramiento tradicional, integrando nuevas especialidades y reforzando su rol estratégico dentro
de las organizaciones. Como consecuencia, lademanda de perfiles legales yano se concentra exclusivamente en Asociadoya _ 12.50%
abogados generalistas, sino que se diversifica hacia funciones mas técnicas, normativas y de gestion de riesgos.

Segun los datos analizados, las posiciones mas demandadas se distribuyen principalmente entre dos perfiles

clave: Delegado/a de Proteccion de Datos y Head of Compliance, ambos con un 25% de representatividad. Delegadoy/a Proteccién de Datos 25.00%
Esto confirma la centralidad de temas como la proteccion de la privacidad, la seguridad de la informacion y el
cumplimiento regulatorio, especialmente en sectores sometidos a estrictas normativas europeas como el RGPD
0 en contextos donde la transformacion digital expone a las empresas a mayores riesgos legales. Estos perfiles
requieren un alto nivel de especializaciony una comprension integral de los marcos juridicos digitales y corpora- Compliance Manager 12,50%

tivos.

El resto de la demanda se reparte de forma equitativa (12,5%) entre perfiles como Asociado/a, Compliance

Gerente /Director 12,50%

Manager, Gerente/Director Juridico y Director/a de Asesoria Juridica, lo cual indica que las organizaciones
también buscan fortalecer sus estructuras legales internas y contar con liderazgo juridico solido. La presencia
de perfiles de alta responsabilidad muestra que el asesoramiento legal esta asumiendo un rol mas estratégicoy

transversal, colaborando con otras areas del negocio para anticipar riesgos, definir politicas internas y garantizar Director/a Asesoria Juridica 12.50%

el cumplimiento normativo en todos los niveles de operacion.

Este panoramalaboral sugiere una evolucion haciaun modelojuridico mas especializado, preventivoy conectado
con los cambios tecnoldgicos y regulatorios. En este contexto, las competencias técnicas tradicionales deben Head of Compliance 25 00%

complementarse con conocimientos en compliance, proteccion de datos, derecho digital y gobernanza cor-

porativa. La adaptacion de los programas formativos, tanto en universidades como en escuelas de negocios, se
. , . 0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00%

vuelve fundamental para preparar alos futuros profesionales ante estas nuevas exigencias. Asuvez, las empresas

deberan desarrollar estrategias de atracciony retencion del talento legal, confoco enla actualizacion constante,

la ética profesional y la capacidad de respuesta ante entornos normativos en permanente cambio.
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El mercado laboral en el sector legal enfrenta actualmente una paradoja interesante: mientras se mantiene . e .
una demanda estable de talento juridico, ciertas posiciones criticas presentan una alta dificultad para ser Legal’ mas dificiles de cubrir
cubiertas. Esta problematicaresponde, en gran parte, a la creciente especializacion requerida en los nuevos
entornos normativos, al aumento de la presion regulatoria y a la necesidad de que los perfiles legales com-
binen conocimientos técnicos conunavision estratégica delnegocio. Eneste sentido la capacidad de adap-
taciony actualizacion constante se ha convertido en un factor determinante tanto para el acceso como para Asociado/a

la permanencia enroles de responsabilidad juridica.

El grafico revela que existe una dificultad homogénea para cubrir una variedad de puestos clave, todos con

un 20% de representatividad. Entre ellos se destacan posiciones de alta responsabilidad como Director/a Junior
de Asesoria Juridica, Director/a Fiscaly Head of Compliance. Estos perfiles exigen experiencia consolidada,
conocimiento profundo del marco normativo nacional e internacional, y una comprension transversal del fun-
cionamiento empresarial. La escasez de profesionales que reunan estas condiciones, junto con la elevada

competencia entre empresas por atraerlos, generaimportantes desafios enlos procesos de seleccion. Director/a Asesoria Juridica

Sorprendetambiénque figurasmasjunior,comolos perfiles Asociado/ay Abogado/ajunior, encuentrenentre
los mas dificiles de cubrir. Esta situacion puede explicarse por varios factores: una brecha entre la formacion
académicay las habilidades practicas requeridas en el ejercicio profesional, la alta rotacion en los primeros Director/aFiscal
anos de carrera y las condiciones laborales que, en algunos casos, no resultan suficientemente atractivas
para retener el talento joven. Este fendmeno apunta a la necesidad de revisar los modelos de incorporacion

de nuevos profesionales, ofreciendo mayores oportunidades de desarrollo, mentoriay especializacion. :
Head of Compliance

Este escenario pone de manifiesto la urgencia de repensar las estrategias de atraccion y fidelizacion de

talentojuridico, tanto en grandes firmas como en departamentos legales corporativos. Resulta fundamental
alinear las competencias formativas con las necesidades reales del mercado, fomentar programas de desa- 0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00%
rrollo profesional continuo y generar entornos de trabajo que valoren la especializacion, la éticay la proyec-
cion de carrera. Solo asi sera posible reducir las brechas de cobertura y garantizar que el area legal cuente
con los profesionales capacitados para asumir un rol cada vez mas estratégico enla gestion empresarial y el

cumplimiento normativo.
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a. Competencias mas deseadas
en perfiles Junior

El mercado laboral actual para perfiles Junior refleja una fuerte demanda de competencias blandas que comple-
menten el conocimiento técnico, destacandose especialmente la capacidad de aprendizaje (9,60%)y la proactividad
oiniciativa (10,33%). Estos atributos son esenciales para adaptarse rapidamente a entornos dinamicos y cambiantes,
permitiendo alos jovenes profesionalesincorporar nuevos conocimientos y actuar de forma autonoma ante desafios
emergentes. Esto evidencia que, en la etapaiinicial de la carrera, la disposicion para crecery la capacidad de autorre-
gulacion son factores criticos para el éxito y la empleabilidad.

Asimismo, el compromiso (13,77%) sobresale como la competencia mas demandada, lo que refleja la necesidad de
que losjovenes trabajadores demuestrenresponsabilidad, constanciay dedicacion ensusroles. Este atributo es fun-
damental para garantizar la alineacion con los objetivos organizacionales y para fomentar una cultura laboral positiva
y productiva. La elevada demanda del compromiso indica que las empresas valoran no solo la habilidad técnica sino

tambiénla actitudy el nivel de involucramiento del talento emergente.

La flexibilidadylaadaptacional cambio (9,60%) también son competenciasrelevantes en este grupo, dadaslas trans-
formaciones constantes en los procesos, tecnologias y estructuras organizacionales. La capacidad para ajustarse a
nuevas circunstancias y aprender rapidamente es clave para mantener la competitividad en un mercado laboral cada
vez mas volatil e incierto. Ademas, habilidades como el trabajo en equipo (6,34%) y el pensamiento critico (5,43%)
complementan este perfil, resaltando laimportancia de colaborar eficazmente y analizar situaciones con profundidad
paraaportar soluciones creativasy sostenibles.

Finalmente, aunque en menor medida, se valoran competencias relacionadas con la comunicacion (2,90%), inteli-
gencia emocional y empatia (4,17%) y liderazgo inicial o gestion de equipos (2,17%). Estas habilidades sociales son
fundamentales para la integracion en entornos laborales diversos y multiculturales, favoreciendo un clima organiza-
cional saludable y fomentando la colaboracion. En conjunto, estas competencias reflejan que para los profesionales
Junior, la combinacion de habilidades técnicas con atributos personales y sociales es vital para afrontar los retos del

mercado laboral contemporaneo.
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b. Competencias mas deseadas
en perfiles Senior

EnelperfilSenior,lascompetencias demandadas muestranuna evolucionrespecto alas delos perfiles Junior, refle-
jando un mayor énfasis en habilidades relacionadas con el liderazgo y la gestion. Competencias como gestion de
equiposy liderazgo (9,19% cadauna) se posicionan como una de las mas valoradas, destacando laimportancia que
las organizaciones otorgan a profesionales con capacidad para dirigir, motivar y coordinar equipos hacia el logro
de objetivos. Esto subraya la necesidad de que los seniors no solo sean expertos técnicos sino tambien lideres

capaces deinfluiry potenciar el talento dentro de laempresa.

Otra competencia que adquiere relevancia en este nivel es la flexibilidad y adaptacion al cambio (7,39%) y la vision
estratégica (7,21%), ambas fundamentales en un entorno empresarial que exige rapidez enla toma de decisionesy
capacidad para anticipar tendencias y desafios futuros. La combinacidon de estas competencias permite alos pro-
fesionales senior no solo responder eficazmente a las circunstancias cambiantes, sino también disenary ejecutar

estrategias que aseguren la sostenibilidad y competitividad de la organizacion.

Ademas, competencias como la inteligencia emocional y empatia (5,23%), impacto e influencia (6,85%), y pen-
samiento critico (4,86%) resaltan laimportancia de las habilidades sociales y cognitivas avanzadas para gestionar
relaciones interpersonales complejas y promover un ambiente colaborativo. Estas capacidades son esenciales
para el manejo eficaz de conflictos, la negociacion y la comunicacion estratégica, aspectos claves en roles de

mayor responsabilidad y toma de decisiones.

Finalmente, aunque en menor medida, las competencias orientadas a la transformacion digital (7,21%), toma de
decisiones (4,50%) y resolucion sostenible de conflictos (3,96%) reflejan la necesidad de que los seniors sean
agentes de cambio que integren tecnologia y valores sostenibles en sus procesos de gestion. Esta integracion
muestra una vision moderna delliderazgo, donde lainnovacion, la éticay la sostenibilidad son factores indispensa-
bles para el éxito en el contexto empresarial actual.
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Los 12 imprescindibles
del Estudio EP+D 2025

Conclusion Detalle

Mirada analitica hacia el nuevo contexto laboral El Estudio EP+D 2025 constituye una herramienta rigurosa, precisa y de gran valor para comprender el estado actual de los procesos de seleccion en el mercado laboral espanol. Conla
participacion de mas de 250 profesionales especializados en gestion del capital humano, representando a todos los sectores econdmicos y regiones del pais, este informe ofrece una
vision profunda de las tendencias emergentes que, sin duda, generaran reflexiony debate en el ambito del talento y la empleabilidad.

Perspectivas de contratacion contenidas Laincertidumbre econdmica continldaralentizando el crecimiento y limitando las perspectivas de contratacion. No obstante, elinforme revela una percepcion de moderado optimismo en
elmercado laboral de cara alos proximos doce meses.

Retos actuales enla atraccion de talento La creciente competencia por el talento esta agravando los desafios de los Departamentos de Seleccion, que reportan una dificultad critica y sostenida para encontrar candidatos con el
perfiladecuado.

¢Estanlas areas de seleccion alcanzando sus Es preocupante el elevado indice de procesos de seleccion inconclusos o que experimentan prolongaciones significativas. En determinados perfiles especializados, la insuficiencia de
objetivos? talento calificado constituye un desafio sin precedentes en el mercado laboral actual, impactando negativamente la capacidad de las empresas para cubrir puestos criticos y sostener
suventaja competitiva.

Una dificultad fundamental con raices profundas Se evidencia una significativa desconexion entre los sistemas educativos y las demandas de talento requeridas por las organizaciones. Esta situacion constituye una alerta clara que
demanda una evaluacion critica de la eficacia de los sistemas educativos en la formacion de competencias laborales pertinentes. Resulta imprescindible fomentar una colaboracion
estrechay estratégica entre los sectores academico y empresarial, con el fin de lograr una mayor congruencia entre la oferta educativay las necesidades reales del mercado laboral.
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Conclusion Detalle

Retos y oportunidades del talento senior Nos enfrentamos a una problematica persistente y poco visible: la discriminacion poredad. Esimperativo que las organizaciones implementen politicas inclusivas y estrategias de gestion
de la diversidad generacional, valorando y aprovechando las contribuciones Unicas de cada cohorte etaria para fortalecer la competitividad y sostenibilidad organizacional a largo plazo.

Recursos Humanos ante larenovacion Losprocesosdeseleccionseveninfluenciados porlasprioridades emergentes delas nuevas generaciones, que valoran altamente la flexibilidad laboraly el equilibrio entre vida profesional
generacionalinterna y personal. Enrespuesta, las organizaciones estan adoptando estrategias innovadoras centradas enlaimplementacion de politicas laborales flexibles, programas integrales de bienestar
organizacional y el fomento de una cultura corporativa que promueva la conciliacion trabajo-vida, con el objetivo de atraery retener talento calificado.

Lainquietud creciente enRR.HH. frente La Inteligencia Artificial (IA) esta transformando las posicionedo las estrategias de capacitaciony desarrollo del talento. Resultaimprescindible que las empresas se anticipeny se adapten
alainteligencia artificial proactivamente a estas transformaciones tecnologicas, invirtiendo de manera estratégica en programas de formacion continua y desarrollo profesional para maximizar el valory las opor-
tunidades que lalA aporta al entorno empresarial.

El planteamiento esencial de la investigacion Digital & Tecnologia, sectores asociados a la transformacion digital, lainnovacion tecnoldgicay la automatizacion se posicionan como los principales motores de generacion de empleo
en el mediano y largo plazo. Paralelamente, se identifica un crecimiento sostenido en industrias estratégicas de alta especializacion, como Energias Renovables, Ingenieria Avanzaday
Ciencias delaVida, las cuales presentan un elevado potencial de desarrollo y demanda de talento cualificado, consolidandose como ejes clave en la evolucion del mercado laboral.
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Conclusion Detalle

Tecnologia, software, analitica de datos Los procesos de seleccion actuales evidencian un fuerte enfoque en perfiles asociados a tecnologia y analitica avanzada de datos. Se registra una alta demanda de posiciones como
y ciberseguridad: pilares del entorno Digital Analyst, Data Analyst / Scientist y especialistas en Ciberseguridad, impulsada por la necesidad de incorporar capacidades digitales criticas para la toma de decisiones basada en
laboral emergente datos, la automatizacion de procesosy la proteccidn de activos digitales. Adicionalmente, emergen con relevancia perfiles en areas transversales como Customer Experience y Project
Management, considerados estratégicos para optimizar la experiencia del cliente y garantizar la ejecucion eficiente de iniciativas de transformacion organizacional.

La competencia mas valorada en los perfiles En el contexto actual, las competencias mas demandadas en perfiles senior se agrupan en el siguiente orden de prioridad: gestion de equipos y liderazgo, flexibilidad y adaptacion al
senior es la capacidad de ejercer un liderazgo cambio, vision estratégica,impacto einfluencia, y finalmente, capacidadesvinculadas ala transformaciondigital. Estajerarquizacion evidencialarelevancia que las organizaciones otorgan
visionario, orientado ala transformacion ala capacidad de liderar con eficacia, movilizar talento y gestionar dinamicas organizacionales complejas para el logro de objetivos estratégicos. Elenfoque continda centrado en el lide-

estratégicay la anticipacion de tendencias . . . 1 . . :
gicay P razgo humano y adaptativo, complementado por competencias digitales que habilitan la transformaciéon sostenida del negocio.

Se priorizan perfiles jovenes con un alto nivel Sibienla capacidad de aprendizaje sigue siendo una competencia esencial enlos perfiles junior, el compromiso emerge como la cualidad mas valorada por las organizaciones. A estale
de compromiso, proactividad y orientacion siguen competencias como laproactividadylainiciativa, que reflejan una disposicion activa hacia el desarrollo profesional y la generacion de valor desde etapas tempranas de la carrera.
al aprendizaje continuo Las empresasreconocen laimportancia deincorporarjévenes profesionales conun alto grado de implicacion, capaces de alinearse con los objetivos organizacionales y de contribuir de
forma sostenida al crecimiento de la compania.
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