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FEDERACION LEONESA DE EMPRESARIOS
RESULTADO ENCUESTA CAPITAL HUMANO Y TALENTO DE LAS EMPRESAS

1. PRESENTACION DE LA ENCUESTA

El capital humano y la formacién profesional son pilares fundamentales para el
desarrollo econémico y social de cualquier regién. En el contexto actual, marcado por la
digitalizacion, la transicion ecolégica y los cambios demograficos, resulta esencial que
las empresas adapten sus estrategias de gestion del talento y formacién para afrontar
los retos del mercado laboral y aprovechar las oportunidades emergentes. Este informe
presenta los resultados de una encuesta realizada a empresas de Leon, en la que se
analizan sus perspectivas, necesidades y estrategias relacionadas con el capital
humano y la formacion.

El objetivo principal de este estudio es comprender como las empresas estan
gestionando su talento y como perciben las oportunidades y barreras en areas clave
como la contratacion, la formacion y la fidelizacién del personal. Este andlisis se
enmarca dentro de los esfuerzos transcendentales de Castilla y Le6n para fomentar la
empleabilidad, mejorar las competencias digitales y promover la innovacion en sectores
indispensables como la economia digital, la sostenibilidad y la industria 4.0.

También se abordan temas relevantes, como las perspectivas de crecimiento de las
plantillas empresariales, los criterios utilizados en los procesos de seleccion de personal,
las dificultades encontradas en la captacion y fidelizacion del talento, y las necesidades
formativas para responder a las exigencias de un mercado laboral en constante
evolucion. Y ademas se exploran las actuaciones que las empresas consideran
necesarias para mejorar su competitividad y responder de manera efectiva a los
cambios tecnoldgicos y economicos.

A través de las respuestas de la encuesta, se busca identificar las practicas actuales de
las empresas en la gestion del talento, asi como los principales retos que tienen en este
ambito. Ademas, se analiza cdémo las politicas de formacion profesional y los programas
de capacitacion pueden apoyar a las empresas en la mejora de sus competencias y la
adaptacion a los nuevos modelos productivos.

Esta dirigido a empresarios, responsables de politicas publicas, profesionales de la
formacion y cualquier persona interesada en conocer como las empresas de Ledn estan
gestionando el capital humano y la formacién en un entorno dinamico y competitivo. Los
resultados de la encuesta se presentan de forma clara y accesible, proporcionando una
vision integral de las habilidades empresariales y formativas en nuestra region.

Y, por supuesto, queremos expresar nuestro agradecimiento a todas las empresas que
participaron en esta encuesta. Su colaboracién ha sido fundamental para entender el
panorama actual de la formacién y la gestion del talento en Ledn. Gracias a su
disposicién para compartir sus experiencias y necesidades, este informe ofrece una
perspectiva soélida sobre los esfuerzos realizados y las oportunidades que se presentan
para el desarrollo del capital humano en nuestra regién.
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FEDERACION LEONESA DE EMPRESARIOS
2. ANALISIS DE LAS RESPUESTAS CLASIFICADAS POR TEMAS

2.1 TEMA 1: DATOS, UBICACION Y TAMANO DE LAS EMPRESAS

El andlisis de los datos recopilados en la encuesta permite comprender mejor el
panorama empresarial en Ledn en términos de sectores econdmicos, ubicacion
geografica y tamafio de las empresas. Estos aspectos son fundamentales para entender
los desafios relacionados con la contratacion y fidelizacion del talento.

Como veremos mas adelante, este analisis evidencia la importancia de adaptar las
estrategias de contratacion y fidelizacion del talento a las caracteristicas Unicas de cada
sector, ubicacién y tamafio empresarial. Si bien existen fortalezas importantes, como la
diversidad sectorial y la presencia de medianas empresas en areas rurales, también se
destacan encuentros relacionados con el desequilibrio geografico y las limitaciones de
las pequefias empresas. Superar estas barreras requerira un esfuerzo coordinado entre
el sector publico, privado y las comunidades locales.

Las respuestas, que seran desarrolladas en los proximos apartados, corresponden con
estas 3 preguntas de la encuesta:

“Sector / actividad principal en la que se encuadra su empresa”
- “¢;Donde esta ubicada la empresa?”
“Numero de empleados totales”

2.1.1. Distribucién sectorial y ubicacién

La distribucion sectorial y geogréafica de las empresas en Ledn muestra una marcada
diferencia entre sectores urbanos y rurales, lo que refleja tanto fortalezas como retos.
Sectores como el agroalimentario y la manufactura estadn concentrados en areas rurales
(75% en ambos casos), aprovechando su cercania a recursos naturales.

Esta localizacion beneficia a las comunidades locales, generando empleo y dinamismo
econdmico en zonas alejadas de la capital. Sin embargo, también tiene retos
importantes, como la dificultad para atraer talento cualificado debido a la limitada
infraestructura y la falta de servicios en estas areas.

Por otro lado, sectores como el comercio, los servicios financieros y las actividades
sanitarias se concentran en la capital (con un 70% o mas). Esto les brinda un acceso
directo a mercados mas amplios, redes profesionales y recursos especializados, pero
también aumenta la competencia entre empresas para captar talento. Sectores con
patrones mas extremos, como el transporte en la capital (100%) o el agroalimentario en
zonas rurales (75%), reflejan una fuerte especializacion geogréafica que podria ser
arriesgada a largo plazo.

Para equilibrar estas dinamicas, se recomienda mejorar la conectividad y los servicios
en areas rurales, incentivando la diversificacion geografica de las empresas. Estas
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FEDERACION LEONESA DE EMPRESARIOS
RESULTADO ENCUESTA CAPITAL HUMANO Y TALENTO DE LAS EMPRESAS

medidas podrian atraer talento, fomentar la sostenibilidad econdmica y reducir las
desigualdades territoriales en Leon.

' Distribucién por sector y ubicacién de la empresa ‘
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2.1.2. Tamafo de las empresas y ubicacion

El analisis del tamafio empresarial muestra una predominancia de auténomos,
microempresas y pequefias empresas en la capital (84%, 86% y 76%, respectivamente).
Este dato indica que el tejido empresarial en é&reas urbanas estd compuesto
principalmente por negocios de menor tamafio, que suelen tener recursos mas limitados
para atraer y retener talento, pero pueden beneficiarse de un entorno urbano con mayor
acceso a formacion, servicios y redes.

Por otro lado, las medianas empresas con entre 100 y 250 trabajadores tienen una
mayor representacion en zonas rurales (67%). Esto sugiere que las empresas de este
tamafo podrian estar vinculadas a actividades intensivas en mano de obra local, como
la agroindustria o la manufactura. Sin embargo, la ausencia de medianas empresas de
entre 50 y 99 trabajadores en areas rurales (100% en capital de provincia) plantea una
brecha en el desarrollo de estructuras empresariales intermedias fuera de la ciudad.

Las grandes empresas muestran un patrén interesante, con un 71% ubicadas en la
capital y el 29% en areas rurales. Aunque representan una proporcién menor en el total,
estas empresas suelen tener mayor capacidad para implementar estrategias sélidas de
contratacion y fidelizacion del talento.
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FEDERACION LEONESA DE EMPRESARIOS
RESULTADO ENCUESTA CAPITAL HUMANO Y TALENTO DE LAS EMPRESAS

Distribucién por tamafio y ubicaciéon de la empresa
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o Diversidad sectorial y equilibrio rural-urbano: mejora la economia, pero la
concentracion de industrias como agroalimentario y manufactura en areas
rurales (75%) dificulta atraer talento cualificado. Optimizar la infraestructura y
conectividad rural incentivard la llegada de profesionales, equilibrando
oportunidades entre zonas urbanas y rurales.

e Fortaleza del comercio urbano: con un 70% en la capital, disfruta de un amplio
acceso al mercado, pero afronta alta competencia por talento. Descentralizar
actividades comerciales hacia areas rurales diversificaria las oportunidades de
empleo, reduciendo la saturacion en la capital.

e Rol de las medianas empresas rurales: con un 67% en zonas rurales, son
pilares del empleo, pero su limitada conectividad afecta la contratacion.
Incentivar inversiones en tecnologia y transporte fortalecera su capacidad para
atraer y retener trabajadores cualificados.

e Retos de las microempresas urbanas: tienen un 86% en la capital y acceso a
redes y clientes, pero recursos limitados para fidelizar talento. Crear programas
de apoyo para formacion y beneficios laborales permitira que compitan mejor por
empleados cualificados.

e Concentracion de sectores especificos: el transporte urbano (100%) y
manufactura rural (75%) generan eficiencia, pero su falta de diversificacion crea
riesgos. Incentivar su expansion a otras areas equilibrara la economia y reducira
la dependencia de ubicaciones especificas.

La economia empresarial de Ledn es diversa pero desigual. Mejorar la infraestructura
rural, diversificar sectores y apoyar a pequefias empresas equilibrara oportunidades,
fomentando sostenibilidad econdmica y acceso equitativo al talento en la region.

CEOE 6 . o IV ACUERDO MARCO PARA LA
IMPULS Junta de ‘ COMPETITIVIDAD Y LA INNOVACION

il ed : 2
Colayie et CastilayLeon | £\IPRESARIAL DE CASTILLA Y LEON 4



FEDERACION LEONESA DE EMPRESARIOS
RESULTADO ENCUESTA CAPITAL HUMANO Y TALENTO DE LAS EMPRESAS
2.1.3. Evolucion y proyeccion

El analisis corresponde con las preguntas “¢;Como ha evolucionado el resultado de
su empresa durante los dos Ultimos afios?” y “¢ Qué perspectivas estima que tiene
su empresa durante el préximo afio?” y muestra un panorama optimista. El 71% de
las empresas ha mejorado sus resultados en los ultimos dos afios, y un 63% espera
aumentar su negocio en el proximo afio. Esto refleja un tejido empresarial resiliente,
capaz de adaptarse y crecer, pese a los desafios econdémicos globales. Este crecimiento
genera confianza en la sostenibilidad del sector y su capacidad de crear oportunidades.

Sin embargo, un 3% ha visto empeorar sus resultados y un 7% no tiene claras sus
perspectivas futuras. Las empresas en esta situacion suelen tener incertidumbre o
limitaciones estructurales que les dificultan competir. Apoyarlas mediante programas de
innovacion, asesoramiento personalizado y acceso a financiacion podria ayudarlas a
revertir esta tendencia.

Por otro lado, el 26% de las empresas ha mantenido resultados estables, pero un 57%
de estas planea mantener su negocio sin crecimiento. Aunque esto muestra estabilidad,
también puede sefalar falta de dinamismo o recursos limitados para expandirse.
Fomentar el acceso a financiacion y formacion estratégica podria revitalizar este grupo,
incentivando su crecimiento.

Evolucién y proyeccién
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En conclusion, las empresas de Ledn estan en una posicion de crecimiento
generalizado, pero es crucial atender a los casos rezagados con estrategias
diferenciadas para asegurar el desarrollo integral del tejido empresarial.
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FEDERACION LEONESA DE EMPRESARIOS
RESULTADO ENCUESTA CAPITAL HUMANO Y TALENTO DE LAS EMPRESAS

Por lo que vemos, destacan las fortalezas, pero también los retos clave que las
empresas tienen por delante. Se resaltan ahora algunos puntos que abordan
oportunidades de crecimiento y desafios, proponiendo acciones para fortalecer el tejido
empresarial:

e La mayoria muestra optimismo respecto al futuro gracias a su reciente
crecimiento. Sin embargo, algunas se encuentran con incertidumbre y
dificultades para adaptarse. Es esencial apoyarlas mediante formacion,
incentivos econdmicos y asesoramiento estratégico para garantizar que puedan
competir y aprovechar nuevas oportunidades.

e Muchas de ellas mantienen resultados estables, lo que refleja solidez, aunque
también una falta de dinamismo en algunos casos. Fomentar la colaboraciéon
empresarial, facilitar acceso a financiacion y promover la innovacion serian
pasos clave para revitalizar estas organizaciones e incentivar su expansion
sostenible.

e Las menos se enfrentan con resultados negativos, lo que las sitia en una
posicién vulnerable. Ayudarlas a modernizar procesos, optimizar su estructura
y encontrar nuevos mercados sera crucial para asegurar su viabilidad. Este
enfoque puede convertir sus retos actuales en oportunidades de crecimiento a
largo plazo.

e La incertidumbre sobre el futuro es un desafio significativo para ciertas
empresas. Implementar redes de apoyo que brinden orientacién, herramientas
de planificacion y acceso a recursos clave puede fortalecer su capacidad de
adaptacion y asegurar que se mantengan competitivas en un entorno en
constante cambio.

Las respuestas a la pregunta “¢Las personas contratadas en el ultimo afio tenian
su residencia en Castillay Ledn?” han aportado informacién clave sobre la movilidad
del talento y la capacidad de las empresas de Leon para atraer trabajadores locales.

Si la mayoria de las contrataciones provienen de Castilla y Ledn, esto podria indicar una
dependencia del talento regional, reflejando tanto un beneficio como una limitacion. Por
un lado, aprovechar la mano de obra local puede ser una ventaja, ya que facilita la
incorporacion de trabajadores familiarizados con la cultura, el entorno y las condiciones
del mercado.

Por otro lado, una fuerte dependencia del talento regional podria limitar la diversidad y
la competitividad, especialmente en sectores que requieren habilidades especializadas
gue pueden no estar disponibles localmente.

Ademas, teniendo en cuenta los resultados obtenidos de las dos preguntas anteriores,
esta cobra especial relevancia. Sectores urbanos como los servicios financieros y el
comercio, con proyecciones de crecimiento optimistas, podrian beneficiarse de un
enfoque mas amplio en la captacion de talento nacional o internacional para cubrir sus
necesidades. En contraste, sectores rurales como la agroindustria y la manufactura, con
altos indices de concentracién geogréfica, probablemente dependan mas del talento
local, lo que subraya la importancia de fortalecer la formacién técnica y la atraccion de
trabajadores jovenes en estas areas.
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FEDERACION LEONESA DE EMPRESARIOS
RESULTADO ENCUESTA CAPITAL HUMANO Y TALENTO DE LAS EMPRESAS

¢Las personas contratadas en el ultimo afio tenian su
residencia en Castilla y Leén?

No mSjf

En conclusion, la respuesta a esta pregunta refleja no solo la movilidad del talento, sino
también los retos y oportunidades de las empresas en Ledn para diversificar sus fuentes
de contratacion y adaptarse a un mercado laboral cambiante. Fortalecer programas de
formacion local y mejorar la infraestructura para atraer talento externo podrian ser pasos
clave.

2.2 TEMA 2. PERSPECTIVAS DE CONTRATACION DE PERSONAS
DURANTE LOS PROXIMOS 24 MESES

Aqui se analizan las perspectivas de contratacion de las empresas de Lebdn para los
préximos dos afios, proporcionando una vision sobre sus expectativas de crecimiento,
las areas con mayores necesidades de talento y los perfiles mas demandados. Este
apartado complementa el analisis de la evolucion reciente de las plantillas y del
optimismo empresarial identificado previamente, explorando como las empresas
planean afrontar los retos y oportunidades del mercado laboral.

El enfoque abarca elementos clave como la expansion de plantillas, las areas
estratégicas donde se concentraran las contrataciones y las razones detras de estas
necesidades. Este analisis permitirA comprender mejor las dinamicas del mercado
laboral en Ledn, ayudando a identificar fortalezas y posibles barreras para una
contratacion efectiva que impulse el desarrollo sostenible de las empresas y la region.
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FEDERACION LEONESA DE EMPRESARIOS
RESULTADO ENCUESTA CAPITAL HUMANO Y TALENTO DE LAS EMPRESAS

2.2.1. Expectativas de contratacion

Las preguntas incluidas en este bloque “¢;Cémo prevé que evolucionara la plantilla
de su empresa durante los proximos dos afios?” y “;Qué numero de nuevos
contratos tiene previsto suscribir en los proximos dos afios?” abordan tanto el
crecimiento esperado como las cifras concretas de nuevas incorporaciones, ofreciendo
una perspectiva inicial sobre las dinamicas de contratacion.

Expectativas de contratacion

E Aumentara EDisminuird ®Se mantendra

5
E 5
E 0
En 15
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4% £ 5 E 0

e EI53% de las empresas que prevé aumentar su plantilla en los préximos dos
afios se relaciona con volimenes de contratacidon mayoritariamente moderados.
De este grupo, el 68% espera realizar entre 1 y 5 contratos, mientras que un
83% planea incorporar mas de 15 trabajadores. Esto confirma que el
crecimiento, aunque positivo, estd en gran medida liderado por un segmento
reducido que planea contrataciones significativas, mientras la mayoria adopta un
enfoque cauteloso y escalonado.

e EIl 46% de las empresas que planea mantener su plantilla también tiene una
relacion estrecha con volimenes bajos de contratacién. El 68% de estas
empresas prevé realizar un solo contrato, y un 32% espera entre 1 y 5
contrataciones. Esto refuerza la idea de que la estabilidad no siempre implica
estancamiento, pero si refleja una capacidad limitada para ampliar el equipo de
forma significativa.
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FEDERACION LEONESA DE EMPRESARIOS
RESULTADO ENCUESTA CAPITAL HUMANO Y TALENTO DE LAS EMPRESAS

Por otro lado, las que indican una disminucion en su plantilla (1%) no planea
realizar nuevas contrataciones. Este dato sugiere que estas empresas tienen
dificultades estructurales o incertidumbres significativas que limitan su capacidad
de inversion en personal.

Ademas, la prevision de contratos en los proximos dos afios muestra tendencias
claras en los extremos. Las empresas que planean realizar entre 10 y 15
contrataciones estan completamente vinculadas al grupo que prevé aumentar
su plantilla (100%), subrayando la importancia de este segmento para generar
empleo significativo. Por el contrario, las empresas que no planean contratar
pertenecen al grupo que espera mantener sus plantillas.

También vemos que, dentro del grupo que planea realizar mas de 15
contrataciones, un 17% corresponde a empresas que buscan mantener su
plantilla estable, lo que destaca como una excepcion interesante y refleja
potenciales oportunidades de reorganizacién o adaptacion.

En resumen, mientras los volumenes mas altos de contratacién estan concentrados en
empresas que proyectan crecimiento, las cifras bajas (1 contrato o ninguno) dominan
las previsiones de las empresas mas estables, reflejando un panorama de contrataciéon
moderada pero desigual.

2.2.2. Origen de las necesidades de contratacion

En relacion a la pregunta “Indique cudl es el origen de esa necesidad de acometer
nuevas contrataciones” se refleja un panorama de crecimiento moderado, enfocado
en la expansion y el mantenimiento de las operaciones empresariales.

El principal motivo de contratacion es la expansion de la actividad actual
(31%): una parte significativa de las empresas esta creciendo dentro de sus
mercados actuales. Este dato es alentador, ya que refleja un dinamismo
empresarial en sectores consolidados que impulsa la creacién de empleo. Sin
embargo, este crecimiento puede estar limitado por la falta de diversificaciéon
hacia nuevas areas de negocio, lo que subraya la necesidad de fomentar la
innovacién empresarial y la exploracién de nuevos mercados.

Por otro lado, el 19% de las empresas planea contratar para cubrir bajas y
vacaciones: lo que sugiere una necesidad operativa inmediata mas que una
estrategia de crecimiento a largo plazo. Este enfoque puede limitar la capacidad
de las empresas para invertir en formacion o atraer perfiles de alta cualificacién.
Implementar planes de gestion del talento que combinen necesidades operativas
con estrategias a largo plazo podria mitigar esta limitacion.

el 18% de las contrataciones planeadas se destina a nuevos puestos por
actividades novedosas, lo que refleja innovacion en una parte del tejido
empresarial. Este dato, aunque positivo, sugiere que menos de una quinta parte
de las empresas esta explorando caminos innovadores. Incrementar el acceso
a recursos financieros y apoyo técnico podria fomentar la creacién de nuevas
lineas de negocio en mas empresas.
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FEDERACION LEONESA DE EMPRESARIOS
RESULTADO ENCUESTA CAPITAL HUMANO Y TALENTO DE LAS EMPRESAS

e El empleo estacional (15%) y el relevo por jubilacion (14%) destacan como
razones clave para contratar, particularmente en sectores dependientes de picos
de actividad o con una plantilla envejecida. Aunque estas contrataciones son
importantes, podrian ser insuficientes para impulsar una renovacion
generacional o sostener el crecimiento empresarial en el tiempo. Es crucial
promover politicas de rejuvenecimiento laboral, como programas de formacion
para jévenes o incentivos fiscales para contratar personal de nuevos grupos de
edad.

e EI 2% “Otro” esta asociado a la rotacion y suele reflejar reemplazos por
renuncias o despidos. Aunque bajo, puede implicar costos por formacion y
pérdida de conocimiento. Mejorar retencibn mediante beneficios, desarrollo
profesional y reconocimiento es clave para convertir la rotacibn en una
oportunidad de incorporar perfiles alineados con los objetivos empresariales.

' Indique cuél es el origen de esa necesidad de ‘
acometer nuevas contrataciones

mOtro

14%

Relevo - sustitucién por
jubilacion

® Empleo estacional

Nuevos puestos por
nuevas activ. en la
empresa

® Cubrir bajas y/o
vacaciones

Nuevos puestos por
expansion de la activ.
actual

h 4

En conjunto, el panorama muestra un equilibrio entre crecimiento y mantenimiento,
pero con areas de mejora claras: incentivar la diversificacién, fomentar la innovacion y
apoyar estrategias de largo plazo para garantizar la sostenibilidad del empleo en Ledn.
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2.2.3. Areas estratégicas y perfiles demandados

El andlisis de las respuestas para la pregunta “¢En cudales de las siguientes areas de
negocio se encuentran las necesidades de nuevas contrataciones durante los
préximos dos aflos?” muestra que la demanda se concentra en actividades operativas
y administrativas.

(En cuéles de las siguientes areas de negocio se
encuentran las necesidades de nuevas
contrataciones durante los préximos dos afios?

m Otro

Direccion, planificacion,
gestion

~ Comercializacion y
ventas

B Recursos Humanos

HIngenieria y control de
calidad

m L ogistica, compras y
aprovisionamientos

m Marketing

Administracion

= Produccion, montaje y
mantenimiento

La categoria de Produccion, montaje y mantenimiento encabeza las necesidades con
un 27%, lo que refleja un enfoque en garantizar la capacidad productiva, especialmente
en sectores industriales y manufactureros. Esta tendencia es positiva porque asegura el
dinamismo econdémico y responde a la alta demanda de produccion, aunque también
podria indicar una dependencia excesiva de procesos tradicionales. Para equilibrar esta
situacion, seria importante incentivar la automatizacion y la incorporacion de tecnologias
innovadoras en estas areas.

Le sigue Administracion con un 20%, lo que destaca la necesidad de fortalecer la
estructura organizativa y operativa de las empresas. Aungue es una sefal de estabilidad
y organizacion, priorizar tareas administrativas sobre areas estratégicas como
planificacion o innovacion podria limitar el crecimiento a largo plazo. Las empresas

CEOE 6 . o IV ACUERDO MARCO PARA LA
‘ IMPULS Junta de ‘ COMPETITIVIDAD Y LA INNOVACION

il ed : 2
Colayie et CastilayLeon | £\IPRESARIAL DE CASTILLA Y LEON 11



FEDERACION LEONESA DE EMPRESARIOS
RESULTADO ENCUESTA CAPITAL HUMANO Y TALENTO DE LAS EMPRESAS

podrian mejorar su competitividad al integrar perfiles que aporten eficiencia y
optimizacion a estas funciones.

Por otra parte, Marketing (13%) y Logistica, compras y aprovisionamientos (9%)
presentan necesidades moderadas, lo que sugiere un interés creciente por desarrollar
nuevos mercados y optimizar cadenas de suministro. Estas areas son clave para
expandir la presencia empresarial y mejorar la eficiencia operativa. Promover formacion
especializada y el acceso a herramientas digitales permitird que mas empresas
apuesten por estas funciones estratégicas.

Areas técnicas y directivas, como Ingenieria y control de calidad y Direccién,
planificacién y gestion (ambas con 7% - 6%), muestran una menor demanda, lo cual
podria ser una sefial preocupante. La falta de personal en estas areas puede limitar la
capacidad de innovar, planificar el crecimiento y garantizar altos estandares de calidad.
Es crucial fomentar la contratacion de perfiles técnicos mediante incentivos y alianzas
con instituciones educativas.

En Recursos Humanos (7%), las necesidades reflejan un interés en gestionar mejor el
talento, lo cual es positivo. Sin embargo, su baja prioridad sugiere que muchas
empresas aun no reconocen el papel estratégico de esta area para retener talento y
reducir la rotacion. Implementar programas de desarrollo profesional y politicas de
fidelizacion del talento ayudaria a fortalecer este aspecto.

La baja demanda en Comercializacion y ventas (6%) es preocupante, dado su papel
clave en la captacion de clientes y crecimiento empresarial. Esto podria indicar una falta
de enfoque en estrategias comerciales a largo plazo. Reforzar esta area mediante
formacion en habilidades comerciales y la adopcién de estrategias digitales ayudaria a
dinamizar las ventas y ampliar la base de clientes.

El 3% de "Otro" abarca sectores como audiovisual, sanitario y profesorado, que reflejan
necesidades puntuales en areas especificas y emergentes. Aunque minoritarios, estos
perfiles son clave para la diversificacion econdémica y el desarrollo social. Fomentar
programas especializados de formacién y atraer talento cualificado en estas areas
puede ayudar a cubrir estas demandas, impulsando sectores innovadores y esenciales.

En conclusion, aunque las empresas de Ledn priorizan actualmente la produccion y las
operaciones administrativas, existe un margen de mejora en areas estratégicas como
innovacion, planificacion y logistica. Impulsar la formacién y la incorporacion de perfiles
técnicos permitira variar las capacidades empresariales y fortalecer su competitividad a
largo plazo.

Tras identificar en la anterior pregunta las areas de negocio con mayores necesidades
de contratacién, resulta clave analizar qué grupos de ocupacion cubriran esas
demandas en los préximos dos afos. Por ello, se realizé la pregunta “Indique, por
favor, el grupo de ocupacion de los nuevos puestos a incorporar para los
proximos dos afios”. Esta relacion permite entender mejor las prioridades, estrategias
empresariales y perfiles profesionales mas demandados en Leon.

CEOE G . n IV ACUERDO MARCO PARA LA
‘ IMPULS %0 Junta de COMPETITIVIDAD Y LA INNOVACION

il ed : 2
Colayie et CastilayLeon | £\IPRESARIAL DE CASTILLA Y LEON 12




FEDERACION LEONESA DE EMPRESARIOS
RESULTADO ENCUESTA CAPITAL HUMANO Y TALENTO DE LAS EMPRESAS

' Indique, por favor, el grupo de ocupacién de los ‘
nuevos puestos a incorporar para los préximos dos

afios

m Gerentes y/o directores 206

Personal de recursos
humanos

Personal técnico
cientifico

® Mandos intermedios
m Operarios sin cualificar
B Personal de marketing

m Personal técnico de
produccion

Otros operarios
cualificados

| » Personal administrativo |

El andlisis de los grupos de ocupacion se prevén incorporar en los préximos dos afos
refleja una mayor demanda en puestos Administrativos (22%) y Operarios
cualificados (18%), seguidos por Personal técnico de produccion (16%). Este
enfoque muestra una clara prioridad por asegurar la eficiencia operativa y el soporte
organizativo, lo cual es positivo porque responde a necesidades inmediatas del
mercado. Sin embargo, centrarse en estos perfiles puede limitar la innovacion vy el
desarrollo estratégico de las empresas.

El 14% de la demanda corresponde a Personal de marketing, lo que sugiere un interés
creciente por ampliar mercados y fortalecer la captacion de clientes. Aunque alentador,
aun no alcanza niveles suficientes para marcar una tendencia soélida. Es necesario
potenciar esta area con formacion especializada y estrategias digitales que permitan a
las empresas competir en un mercado mas globalizado.

La incorporacion de Operarios sin cualificar (12%) refleja la necesidad de cubrir
trabajos basicos, lo cual es positivo para ofrecer oportunidades de empleo, pero también
plantea un reto en términos de productividad y cualificacion a largo plazo. Fomentar
programas de formacién que permitan desarrollar competencias técnicas en este grupo
mejorara su aportacion al crecimiento empresarial.

Por otra parte, la menor demanda de Mandos intermedios (10%) y Personal técnico
cientifico (4%) indica una posible falta de enfoque en la planificacion estratégica y la
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innovacion. Esto podria dificultar la capacidad de las empresas para mejorar procesos
y adaptarse a un entorno cambiante. Implementar incentivos para atraer y retener
perfiles técnicos y de liderazgo es clave para fortalecer estas funciones.

Por ultimo, el 2% en Gerentes/directores y Recursos Humanos refleja una baja
prioridad en liderazgo y gestion del talento, areas fundamentales para la sostenibilidad
de cualquier organizacién. Es necesario promover la contratacion de estos perfiles,
facilitando formacién especifica y creando planes de sucesién que aseguren la
estabilidad en los equipos directivos.

En resumen, aunque las contrataciones se concentran en areas operativas y
administrativas, existe una necesidad urgente de reforzar perfiles estratégicos y técnicos
que garanticen la competitividad futura. Potenciar la formacion, incentivar el liderazgo y
fomentar la innovaciéon permitira a las empresas adaptarse a los desafios del mercado
laboral.

2.2.4. Conclusiones y propuestas de mejora

Conclusiones:

e Crecimiento moderado en las expectativas de contratacion: las empresas
muestran optimismo al prever un aumento de sus plantillas, aunque las
contrataciones tienden a ser en volimenes pequefios, reflejando un crecimiento
progresivo pero cauteloso.

e Prioridad en expansion y mantenimiento operativo: la mayor parte de las
contrataciones esta motivada por la expansion de actividades actuales y la
necesidad de cubrir bajas y jubilaciones. Esto indica estabilidad, aunque limita la
diversificacion hacia nuevas areas de negocio.

e Foco en funciones operativas y administrativas: las necesidades se
concentran en produccion y administracion, mostrando que las empresas
priorizan el funcionamiento diario. Sin embargo, esta tendencia puede frenar la
apuesta por innovacién y planificaciéon estratégica.

e Bajademandade perfiles estratégicos y técnicos: la escasa incorporacion de
directivos, personal cientifico y recursos humanos refleja una falta de inversién
en liderazgo, innovaciéon y gestion del talento, areas esenciales para el
crecimiento sostenible.

e Déficit en el desarrollo comercial y logistico: areas como comercializacion,
marketing y logistica presentan una demanda moderada, lo que podria limitar la
capacidad de las empresas para crecer, acceder a nuevos mercados y mejorar
su competitividad.

e Necesidad de fidelizacion del talento: la rotacién laboral, aunque baja, indica
retos en la retencion de empleados, especialmente en sectores operativos. Esto
puede generar inestabilidad en la plantilla, costes adicionales por formacién y
pérdida de conocimientos clave si no se abordan con politicas adecuadas, como
planes de desarrollo profesional y beneficios laborales atractivos.
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Propuestas de mejora:

e Fomentar contrataciones estratégicas a largo plazo: impulsar la
incorporacion de perfiles técnicos, directivos y cientificos mediante incentivos
fiscales y programas de formacion especializada para fortalecer la innovaciéon y
el liderazgo.

e Diversificar las areas de contratacion: promover la inversion en areas como
marketing, logistica y recursos humanos, clave para la expansion de mercados,
la optimizacion operativa y la retencion del talento.

e Apoyar el relevo generacional: disefiar programas especificos que faciliten la
transferencia de conocimiento y la incorporacion de jovenes profesionales,
asegurando una transicion eficiente en sectores con personal cercano a la
jubilacion.

e Reducir la rotacion laboral: implementar politicas de fidelizacién del talento,
como planes de desarrollo profesional, beneficios atractivos y un buen clima
laboral, especialmente en sectores con alta movilidad.

e Incentivar la modernizacién de areas operativas: fomentar la adopcion de
tecnologias avanzadas en produccion y mantenimiento para optimizar procesos
y reducir la dependencia de operarios sin cualificar.

e Apoyar sectores emergentes y especializados: facilitar el desarrollo de
nuevas oportunidades en areas como el audiovisual, sanitario y la formacion,
mediante incentivos y recursos adaptados a sus necesidades.

e Programas de formacion ajustados a las demandas del mercado: colaborar
con centros educativos y universidades para ofrecer formacion que responda a
las necesidades actuales y futuras de las empresas, facilitando la incorporacion
de perfiles cualificados.

2.3 TEMA 3: CRITERIOS DE SELECCION Y DIFICULTADES EN LA CONTRATACION
DE TALENTO

El proceso de seleccion y contratacién de talento es clave para el desarrollo de las
empresas en Leo6n, pero también tiene importantes retos. Este tema aborda tanto los
criterios y métodos utilizados para seleccionar a los candidatos como las dificultades
para encontrar y fidelizar el talento necesario.

Las empresas recurren a métodos variados, desde contactos personales, bolsas de
trabajo e instituciones educativas hasta plataformas de empleo en linea. Sin embargo,
las dificultades mas comunes al contratar incluyen la falta de cualificacion especifica,
experiencia o habilidades adaptadas a las nuevas tecnologias. Una vez incorporado el
talento, la fidelizacion también representa un desafio, con problemas relacionados con
razones salariales, falta de promocion interna o ausencia de interés en el proyecto
empresarial.
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2.3.1. Métodos y criterios de seleccion

Con esta pregunta “¢Cudles son los métodos de seleccion de personal que prevé
emplear para las nuevas contrataciones de los proximos dos afios?” se trata de
conocer las estrategias empleadas por las empresas para incorporar talento en los
proximos dos afos. Las opciones reflejan una combinacion de métodos tradicionales e
innovadores, desde contactos personales hasta el uso de plataformas digitales y tacticas
de posicionamiento empresarial. Estas respuestas permiten identificar tanto las
preferencias predominantes como las oportunidades de mejora en los procesos de
seleccién utilizados en el entorno empresarial de Leon.

¢Cuales son los métodos de seleccion de personal
que prevé emplear para las nuevas contrataciones de
los préximos dos afios?

® A través de contactos
personales o personas ya
conocidas

29%

A través de la bolsa de trabajo .
propia 16%

A través de paginas de empleo

de internet 14%

A través de bolsas de trabajo

B 0,
de centros educativos 9%

m A través de bolsas de trabajo

. . 9%
institucionales

®Apoyo en una empresa de
seleccién/agencia de
colocacion privada

9%

© Persona actualmente en
practicas

H Refuerzo de la imagen de mi
empresa para traer talento

mA través de ETT (Empresa de
Trabajo Temporal)

El método mas empleado, con un 29%, es la contratacién a través de contactos
personales o personas conocidas. Tiene la ventaja de generar confianza y reducir
incertidumbre al basarse en referencias directas, especialmente valioso en empresas
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mas pequefias. Sin embargo, este método puede limitar el acceso a perfiles mas
especializados. Complementar los contactos personales con herramientas mas
abiertas, como bolsas de trabajo institucionales o paginas de empleo en internet, que
permiten ampliar el alcance sin renunciar a la confianza inicial, puede ampliar la
captacion de talento.

El uso de bolsas de trabajo propias (16%) y paginas de empleo en internet (14%)
muestra que algunas estan optando por canales mas estructurados. Estas plataformas
ayudan a acceder a una mayor variedad de candidatos y facilitan procesos mas
eficientes. Sin embargo, su efectividad puede verse limitada si no se destinan recursos
suficientes para gestionarlas adecuadamente. Se recomienda invertir en la formacion
del personal encargado de la seleccion o considerar la integracion de tecnologias que
optimicen estos procesos, como sistemas de gestion de candidaturas.

La baja utilizacion de bolsas institucionales y candidatos en practicas (9% y 7%)
refleja que se esta desaprovechando la manera de combinar y coordinar acceso amplio
y desarrollo interno de talento siendo dos recursos complementarios: el primero
proporciona a una gran variedad de candidatos, y el segundo, que permite formar talento
joven directamente dentro de la empresa. El establecimiento de alianzas o adaptacion
de los procesos de seleccion para incluir practicas de estudiantes pueden ayudar a
aprovechar estas herramientas con mayor eficacia.

Por otro lado, las bolsas de trabajo de centros educativos proveen talento joven y
técnico, pero necesitan alineacién formativa y estrategias para suplir la falta de
experiencia. Aunque valiosa, su baja adopcion refleja una desconexion entre las
competencias ensefiadas y las necesidades empresariales, ademas de la falta de
experiencia de los candidatos. Para potenciar este recurso, es clave reforzar la relacion
entre empresas y centros educativos a través de convenios, influencia en los curriculos
académicos y participacion activa en eventos como ferias de empleo, asegurando que
los egresados estén mejor preparados para el mercado laboral.

El refuerzo de la imagen de la empresa como reclamo para atraer talento tiene un
escaso 3%, lo que sefala una oportunidad desaprovechada. Una marca que emplea y
gue es sdlida no solo atrae candidatos altamente cualificados, sino que también puede
fidelizar al talento ya existente. Implementar campafias de posicionamiento como
empleador atractivo, mostrando los valores, ventajas, beneficios, etc. de trabajar en la
empresa, seria una solucion efectiva para atraer perfiles comprometidos.

Finalmente, la contratacion a través de ETTs (3%) y agencias privadas (9%) es
limitada, posiblemente debido a los costes asociados o0 a la percepcién de que estos
métodos no se ajustan a las necesidades de las empresas locales. No obstante, pueden
ser Utiles en circunstancias especificas, como contrataciones urgentes o para cubrir
necesidades muy especificas. Evaluar casos en los que su uso podria ser muy
importante seria una opcion para optimizar su utilizacion.

En conjunto, los resultados reflejan una preferencia por métodos tradicionales, pero
también sefialan oportunidades claras para incorporar herramientas mas modernas y
colaboraciones que amplien el acceso a talento diverso y especializado. A través de una
combinacion equilibrada de enfoques, las empresas de Le6n pueden fortalecer su
capacidad de atraccion y seleccién de talento.
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2.3.2. Dificultades en la contratacion y fidelizacion del talento

En este apartado se analiza un aspecto clave para las empresas: las dificultades que se
presentan al contratar y retener personal cualificado. A través de preguntas especificas,
se busca identificar las barreras mas comunes en el proceso de contratacion, como la
falta de experiencia o especializacion de los candidatos, asi como las razones por las
gue los empleados abandonan sus puestos, incluyendo motivos salariales o falta de
interés en el proyecto empresarial.

El propdsito de estas preguntas es comprender mejor los retos especificos que afrontan
las empresas de Ledn en un entorno laboral competitivo y en constante cambio. Este
andlisis permitira disefiar estrategias mas efectivas para abordar estos desafios,
fomentando tanto la atraccion de talento como la estabilidad laboral, aspectos
fundamentales para el tejido empresarial de la region.

En cuanto a las preguntas “¢Tiene dificultades para contratar el personal que
necesita?” y “Indique cuéles son las causas mas comunes de esas dificultades
para encontrar nuevos trabajadores/as” Los resultados muestran que:

e el 71% de las empresas encuestadas en Ledn tienen dificultades para contratar
personal, lo que subraya un problema significativo en el mercado laboral de la
region.

e Solo un 29% de las empresas indican no tener problemas en este ambito, lo que
sugiere que la mayoria necesita superar barreras importantes para cubrir sus

vacantes.
' iTiene dificultades para contratar el personal que ‘
necesita?
uSi
= No

L y

Las tres principales barreras o dificultades a las que tienen que hacer frente segin la
encuesta son:
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4

Indique cuéales son las causas mas comunes de esas ‘
dificultades para encontrar nuevos trabajadores/as

Falta de
experiencia de las
candidaturas
14%

4

El  principal problema sefialado en las respuestas es la
actitud/disposicion/interés de los candidatos/as (22%), indicando falta de
motivacion o alineacién con los valores empresariales. Negativamente, limita la
productividad y genera rotacion laboral. Sin embargo, las empresas pueden
fomentar estrategias de seleccion mas precisas para identificar candidatos con
mayor afinidad cultural, ademas de programas de motivacion, como beneficios
personalizados y planes de desarrollo profesional.

El 18% lo representa la carencia de conocimientos técnicos, que afecta a la
competitividad empresarial. Esto refleja desajustes entre las competencias
requeridas y las disponibles. Sin embargo, promover convenios con centros
educativos para alinear curriculos y facilitar formacion continua, tanto interna
como externa, podria cubrir estas brechas. También es clave impulsar
certificaciones técnicas adaptadas al sector.

Falta de experiencia de las candidaturas (14%): afecta especialmente a
joévenes profesionales. Es cierto que dificulta la entrada de nuevos talentos al
mercado laboral. Sin embargo, representa una oportunidad para desarrollar
programas de practicas y mentorias, permitiendo que los candidatos adquieran
experiencia dentro de la propia empresa. Las empresas podrian adoptar
sistemas de contratacibn por competencias, priorizando potencial sobre
experiencia previa.

El resto de respuestas, aunque en menor medida, representan otras dificultades en
ocasiones afiadidas, a la busqueda y contratacion de nuevos talentos:
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disponemos de
rofesionales que gestionen
los recursos humanos

®Mi empresa no es lo
suficientemente conocida

H La capacitacion de los centros
educativos no es la necesaria

© Falta de adaptacion ante la
incorporaciéon de nuevas
tecnologias

H Las ocupaciones son de dificil
cobertura

Falta de disposicion ala
movilidad geografica

H Falta de flexibilidad y
polivalencia para desempefiar
puestos distintos

“ Horarios de trabajo: fines de
semana, turnicidad...

Ausencia de ese perfil en la

rtado no cubre las

e Falta de habilidades (8%): la carencia de habilidades especificas limita la
capacidad de los empleados para desempefiar tareas complejas. Esto puede
deberse a la falta de formacion practica en etapas educativas o laborales. Sin
embargo, implementar programas de capacitacion internos y fomentar la
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formacion continua pueden resolver este desafio, incrementando la
productividad empresarial.

e Salario ofertado no cubre expectativas (7%): los salarios poco competitivos
reducen la atraccion de talento calificado. Aunque es un problema, ajustarlos no
siempre es viable para todas las empresas. Alternativas como beneficios
adicionales, horarios flexibles o incentivos de crecimiento profesional pueden
mejorar la percepcion de la oferta.

e Ausencia del perfil en la provincia (6%): la falta de profesionales en Ledn
refleja una limitacion estructural. Para solucionarlo, las empresas podrian
colaborar con instituciones educativas locales para formar perfiles especificos o
explorar la atraccion de talento externo mediante incentivos como ayuda para la
movilidad.

e Horarios de trabajo: fines de semana, turnicidad... (6%): los horarios poco
atractivos afectan la captacion de candidatos. Esto es especialmente relevante
en sectores con alta rotacion. Una solucion es ofrecer mayor flexibilidad o turnos
negociables, mejorando la conciliacion laboral y personal.

e Falta de flexibilidad y polivalencia (5%): la rigidez en los perfiles dificulta su
adaptacion a distintos roles. Promover programas de formacion cruzada dentro
de las empresas podria mejorar esta situacion y permitir equipos mas adaptables
a las necesidades cambiantes del mercado.

e Falta de disposicién a la movilidad geografica (5%): la baja movilidad limita
la captacion de talento externo. Fomentar teletrabajo o apoyo logistico para la
reubicacion podria ser una solucion eficaz.

e Falta de adaptacion ante nuevas tecnologias (3%): la incorporacion
tecnoldgica es clave en sectores emergentes, y su escasez representa una
desventaja. Programas de actualizacion tecnolégica y capacitaciones
especificas pueden resolver esta brecha y aumentar la competitividad.

e Las ocupaciones son de dificil cobertura (3%): algunas ocupaciones
especificas tienen poca oferta laboral. Promocionar el atractivo de estas
profesiones a través de campafas educativas o incentivos podria aumentar el
interés de los candidatos.

e Mi empresa no es lo suficientemente conocida (1%): una baja visibilidad
empresarial reduce la atraccion de talento. Refuerzo en estrategias de marca
empleadora, como campafas en redes sociales y eventos de reclutamiento,
puede mejorar la percepcién de las empresas en el mercado laboral.

e No disponemos de profesionales que gestionen los recursos humanos
(1%): la falta de expertos en RRHH dificulta la optimizacion de los procesos de
seleccién. Apostar por formacion especifica o externalizacion de este servicio
podria ser una solucion practica.

e Falta de idiomas (1%): aunque menos sefialado, sigue siendo un obstaculo,
especialmente en sectores internacionales. Invertir en formacién linguistica y
fomentar el aprendizaje continuo en idiomas puede ayudar a superar esta
barrera.

La siguiente pregunta dentro de este bloque es “¢Cuales son las principales
dificultades que tienen para la fidelizacion de las personas contratadas?”. Este es
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un aspecto relevante para garantizar la estabilidad laboral y reducir los costos asociados
a la rotaciébn de personal, un desafio que puede tener un gran impacto en la
competitividad y en el desarrollo organizacional si no se gestiona adecuadamente.

' ¢Cuales son las principales dificultades que ‘
tienen para la fidelizaciéon de las personas

contratadas?

Razones salariales
30%

No tengo problemas de fidelizacién de las
personas contratadas
16%

Falta de interés en el proyecto de la
empresa
14%

Razones geogréficas
(se van a otra zona)
14%

Flexibilidad
horaria
8%

No hay posibilidad de hacer carrera
profesional en la empresa (promocion)
7%

____ Otro:
4%

Nuestros directivos/as no tienen
las habilidades necesarias
4%

Diferencias culturales con las
nuevas generaciones
4%

h i

e Razones salariales (30%): este motivo subraya la importancia de ofrecer
sueldos mas competitivos y afiadir beneficios como bonos, seguros médicos o
programas de recompensas. Estas medidas pueden hacer que los empleados
valoren mas su trabajo. Ademas, establecer revisiones salariales basadas en el
desempefio y logros personales podria ayudar a que los empleados sientan que
su esfuerzo es reconocido y recompensado.
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e Destaca y es alentador que un 16% de las respuestas de la encuesta confirmen
que no tienen problemas de fidelizacién. Esto indica que estan aplicando
practicas efectivas de gestion y cuidado del personal. Analizar lo que estas
empresas hacen bien, como ofrecer buenos ambientes laborales, posibilidades
de crecimiento profesional y comunicacién clara, podria inspirar a otras
empresas. Replicar estas estrategias puede ayudar a mejorar la fidelizacion en
toda la region.

e Razones geograficas (14%): la movilidad geogréfica sigue siendo importante
para algunas empresas. Ofrecer soluciones como ayudas para el transporte,
opciones de teletrabajo o incluso programas de reubicacion podria ayudar a
mitigar este problema. Estas medidas no solo harian mas accesible el empleo
para los trabajadores, sino que también facilitarian la captacion de talento mas
diverso y especializado.

e Falta de interés en el proyecto de la empresa (14%): esta falta de conexion
de los empleados con la visiébn y objetivos empresariales puede afectar
gravemente la fidelizacion. Es fundamental que las empresas involucren a sus
empleados mediante estrategias como actividades de team-building, programas
de reconocimiento al esfuerzo y una comunicacion interna clara y frecuente
sobre los logros y metas. Esto fomenta un sentimiento de pertenencia y
compromiso, fortaleciendo el vinculo con la organizacion.

e Flexibilidad horaria (8%): la falta de opciones flexibles, junto con la dificultad
para conciliar la vida personal y profesional, afecta la satisfaccion laboral.
Elementos como el trabajo en fines de semana o sdbados son especialmente
problematicos para ciertos empleados. Establecer politicas de horarios
adaptables o teletrabajo, y reestructurar jornadas laborales que reduzcan la
necesidad de trabajo en dias menos deseados, podria mejorar
significativamente la retencién y bienestar general de los trabajadores

¢ No hay posibilidad de promocion (7%): la falta de oportunidades de
crecimiento profesional desmotiva a los empleados y puede generar mas
rotacién. Diseflar planes de carrera claros y accesibles, que incluyan
promociones internas, formacién continua y mentorias, ayuda a incrementar la
motivacion, el compromiso y el sentido de pertenencia del personal.

e Diferencias culturales y falta de habilidades de directivos (4%): las brechas
generacionales o la falta de habilidades en los lideres pueden ocasionar
conflictos y afectar el ambiente laboral. Ofrecer formacion especifica en liderazgo
inclusivo y habilidades interpersonales, junto con estrategias de comunicacion
adaptadas, contribuye a reducir estos problemas y fortalecer la relacién entre
equipos y directivos.

e Otro (4%): por ejemplo, el choque entre las prestaciones publicas y los salarios
ofrecidos, especialmente en puestos de baja remuneracién. Para resolverlo,
podrian explorarse incentivos laborales que compensen el ingreso perdido o
campafias que informen sobre los beneficios a largo plazo de incorporarse al
mercado laboral. Y también todo lo que supone la temporalidad y campafias, ya
que la naturaleza temporal de muchos empleos puede generar inestabilidad y
desmotivacion. Ofrecer contratos mas estables o beneficios adicionales, incluso
en empleos de corta duracion, podria atraer y retener a mas trabajadores.
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2.3.3. Conclusiones y propuestas de mejora

Conclusiones:

Prevalencia de los contactos personales en la seleccion de talento: la
contratacion de personal se basa principalmente en redes de contactos
personales o conocidos. Aunque esto puede ser eficiente y rapido, también limita
la diversidad de los equipos y puede restringir el acceso a perfiles profesionales
con habilidades y experiencias diferentes. Esto puede resultar en una falta de
innovacion y en equipos menos diversos, lo que a largo plazo podria afectar el
crecimiento y la adaptacion de la empresa a los cambios del mercado.

Dificultades generalizadas en la contratacion de personal adecuado: un
namero considerable de empresas tiene dificultades significativas para encontrar
el talento necesario para sus operaciones. Esto es especialmente relevante en
sectores con una alta demanda de perfiles especializados o técnicos. La falta de
candidatos calificados con las habilidades adecuadas esta convirtiéndose en una
barrera creciente para el crecimiento y la competitividad de las empresas.

Desajustes entre las expectativas de los candidatos y las ofertas de las
empresas: existe un desajuste entre lo que los candidatos esperan en términos
de salario y condiciones laborales, y lo que las organizaciones estan dispuestas
a ofrecer. Esta discrepancia afecta tanto la atraccion de nuevos talentos como la
retencion de los empleados ya contratados. Si las expectativas salariales no se
alinean con las posibilidades de las empresas, puede generarse una rotacion de
personal que aumenta los costes operativos y afecta la estabilidad
organizacional.

Falta de preparacion y formacion especializada en los candidatos: muchos
no cuentan con la experiencia o los conocimientos especificos que las empresas
necesitan. Este problema se ve reflejado en la escasa capacitacion recibida en
algunos centros educativos, lo que genera una brecha entre la formacion
académica y las exigencias del mercado laboral. Las empresas se ven obligadas
a invertir recursos adicionales en la formacion de sus empleados, lo que puede
retrasar la productividad y el rendimiento en areas clave.

Obstaculos en la fidelizacion de empleados debido a la falta de
oportunidades de desarrollo: las dificultades para retener talento suelen estar
relacionadas con la falta de oportunidades de crecimiento profesional dentro de
la empresa. Cuando los empleados no perciben posibilidades claras de avance
0 promocién, pueden buscar otras oportunidades que les ofrezcan un mejor
camino hacia su desarrollo profesional. Ademas, la falta de flexibilidad horaria y
la rigidez en los horarios de trabajo también influyen negativamente en la
satisfaccion y fidelizacién de los empleados.

La resistencia a la adaptacion a nuevas tecnologias y la falta de movilidad
geografica: esta resistencia frena de manera evidente la innovacion dentro de
las empresas. Ademas, la falta de disposicion a la movilidad geografica también
representa un reto, especialmente para las empresas que operan en diversas
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localizaciones y necesitan que su personal se traslade para cubrir puestos o
proyectos especificos.

Necesidad de mejorar las condiciones laborales y salariales para una
mayor atraccion y retencion de talento: las diferencias salariales, junto con la
falta de flexibilidad, se identifican como factores cruciales en la rotacion del
personal. Muchas empresas tienen dificultades para ofrecer salarios
competitivos, lo que puede resultar en la pérdida de talento clave y en un mayor
aprieto para atraer a los mejores profesionales del mercado.

Propuestas de mejora:

Diversificar las fuentes de reclutamiento y ampliar los canales de
seleccidn: es esencial que amplien sus métodos de seleccion, buscando talento
no solo a través de contactos personales, sino también utilizando plataformas
digitales, bolsas de trabajo especializadas, universidades y eventos de
networking. Esto permitird acceder a una mayor variedad de perfiles, lo que
contribuird a equipos mas diversos e innovadores, y ayudara a cubrir las
carencias de talento especializado.

Invertir en formacion y desarrollo del talento interno: para abordar la falta de
experiencia y conocimientos especializados, deberian implementar programas
de formacién continua, tanto para sus empleados actuales como para nuevos
contratados. Estos programas pueden incluir mentorias, capacitaciones internas
y la creacion de alianzas con instituciones educativas para garantizar que la
fuerza laboral esté mejor preparada para las demandas del mercado.

Revisar y ajustar las ofertas salariales y beneficios laborales: deben evaluar
y ajustar sus ofertas salariales para asegurarse de que sean competitivas en el
mercado. Ademas, es recomendable ofrecer beneficios adicionales como planes
de salud, programas de bienestar, y oportunidades de formacion, que hagan mas
atractiva la propuesta para los candidatos y ayuden a retener a los empleados
actuales.

Crear oportunidades claras de desarrollo profesional y crecimiento: deben
poner en marcha planes de carrera definidos para que los empleados vean que
hay posibilidades de ascender. Promover el crecimiento profesional a través de
cursos, promociones internas y feedback constante puede ayudar a fortalecer el
compromiso, reduciendo la rotacion y aumentando la satisfaccion.

Fomentar la flexibilidad laboral y mejorar la conciliaciéon trabajo-vida
personal: adoptar politicas de flexibilidad horaria, trabajo remoto y jornadas
laborales adaptadas a las necesidades personales y familiares de los empleados
puede ser clave para mejorar la fidelizacion. Asegurar un buen equilibrio entre la
vida personal y laboral contribuye a la motivacion y la satisfaccion de los
empleados, lo que se traduce en una mayor productividad y en una menor
rotacion de personal.

Promover la adaptacién tecnolégicay la formacién en nuevas habilidades:
deben facilitar la transicion hacia el uso de nuevas tecnologias proporcionando
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formacion y recursos a sus empleados. Fomentar una cultura de innovacion y
aprendizaje constante ayudara a mantener la competitividad de la empresa y a
asegurar que su personal esté preparado para enfrentar los desafios del futuro.

e Incentivar lamovilidad geogréficay laflexibilidad de ubicacién: para facilitar
la contratacion y retencién de talento en diferentes ubicaciones, pueden ofrecer
programas de reubicacién o incentivos para aquellos empleados dispuestos a
trasladarse. Ademas, incentivar la movilidad laboral dentro de la empresa a
través de promociones internas o programas de intercambio puede contribuir a
una mejor adaptacion a los cambios organizacionales y a la mejora del
desempefio en diferentes mercados.

2.4 TEMA 4: NECESIDADES DE GESTION DE PERSONAL

2.4.1. Acciones actuales y necesidades futuras en la gestion de personas

Analizamos ahora el estado actual de las acciones implementadas por las empresas
para gestionar y desarrollar a su personal, asi como las medidas que consideran
prioritarias para abordar en el futuro. Estas acciones reflejan el enfoque de las
organizaciones hacia aspectos clave como la formacion, la conciliacién, la igualdad y la
modernizacion de sus procesos internos.

Los resultados se pueden ver en las respuestas a las dos preguntas siguientes:

“De las siguientes actuaciones en la gestion de personas empleadas,
diganos, por favor, cuéles han sido implementadas ya por su empresa.”
“Y cuales de ellas cree que su empresa abordara o deberia abordar
proximamente.”

Para la primera pregunta vemos que, entre las acciones mas comunes implementadas
por las empresas, destacan la conciliacion entre vida personal y profesional (18%),
seguida por la formacion y desarrollo de las personas (15%) y los planes de
igualdad (13%). Estas areas reflejan un esfuerzo por parte de las organizaciones para
atender aspectos esenciales del bienestar y desarrollo de sus equipos, lo cual es
positivo, ya que estas iniciativas pueden impactar directamente en la satisfaccion y
productividad de los empleados.

Sin embargo, otras acciones relevantes como la fidelizacién del talento (5%), la
reorganizacioén interna (4%) o los diagnésticos de recursos humanos (2%) tienen
una presencia muy limitada. Esto indica que, aunque se estan tomando medidas para
mejorar el entorno laboral, hay una carencia en areas estratégicas clave para garantizar
un crecimiento sostenido y una mejor gestion del personal.

La baja implementacion de planes de carrera (2%) y nuevos sistemas de
reclutamiento mas profesionales (4%) sugiere que muchas organizaciones podrian
tener dificultades para atraer y retener talento cualificado. Ademas, iniciativas como los
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programas de gestion de la diversidad (1%) se encuentran casi ausentes, lo que
podria limitar la inclusién y la innovacién en las empresas.

De las siguientes actuaciones en la gestion de
personas empleadas, diganos, por favor, cuales han
sido implementadas ya por su empresa.

H Conciliacion vida
personal/profesional

18%

m Formacion y desarrollo de
personas

E Planes de igualdad

= Evaluacién de puestos

m Clima laboral 13% 13%

m Sistemas de retribucion

EHFormulas de trabajo flexibles

® Fidelizacién del talento

® Reorganizacion interna

Nuevos sistemas de
reclutamiento mas
profesionales

®mPlan de carrera
4% 4%

= Diagnésticos de RRHH

2%

“ Programas de gestion de la
diversidad (inclusion de
personas con discapacidad,
ersonas de otros paises, ...)

1%
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En cuanto a la segunda pregunta, cuando se consulta sobre las medidas que consideran
prioritarias para el futuro, observamos un cambio en las prioridades. La fidelizacion del
talento (14%) y los sistemas de retribucion (12%) encabezan las areas a reforzar, lo
gue sefiala una creciente preocupacion por mejorar la retencion del personal y
garantizar que las compensaciones sean competitivas.

' Y cuéles de ellas cree que su empresa abordara o ‘
deberia abordar préximamente.

m Diagnoésticos de RRHH

14%

® Planes de igualdad

® Clima laboral

= Nuevos sistemas de
reclutamiento mas
profesionales

Férmulas de trabajo flexibles

® Plan de carrera
8%

H Reorganizacién interna
7% 7% 7% 7% 7%

m Evaluacion de puestos 6% 6%

5%

E Conciliacion vida
personal/profesional

Comunicacion interna

m Formacion y desarrollo de
personas

» Sistemas de retribucioén

mFidelizacién de talento

.

i
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También aumentan las menciones a la comunicacion interna (8%), los planes de
carrera (7%) y las formulas de trabajo flexibles (7%), indicando que las empresas
estan comenzando a reconocer la importancia de estos aspectos para adaptarse a las
nuevas demandas del mercado laboral. Sin embargo, la conciliacion (7%) y el clima
laboral (6%), a pesar de ser areas clave para la satisfaccion de los empleados, no
parecen recibir la atencion que merecen en los planes futuros.

Por otro lado, los diagnoésticos de recursos humanos (4%) siguen siendo una
prioridad baja, a pesar de su relevancia para una planificacion efectiva. Este hecho
refleja una posible falta de cultura analitica en la gestion del talento.

Resumiendo, podemos decir que las empresas muestran un interés creciente en areas
fundamentales como la fidelizacidn del talento y los sistemas de retribucién, lo que
puede ser clave para mejorar la competitividad y retener a los mejores perfiles. Estas
iniciativas pueden ser determinantes para atraer y retener a profesionales cualificados,
ya que reflejan un compromiso con la estabilidad laboral y la equidad en la
remuneracion. Ademas, la atencion a la conciliacién, asi como a la formacién
evidencia una preocupacion por el bienestar integral de los trabajadores. Esto no solo
contribuye a mejorar el ambiente laboral, sino que también puede elevar los niveles de
productividad y compromiso en el equipo, generando una ventaja competitiva
sostenible.

A pesar de los avances, es preocupante observar que los diagndsticos de recursos
humanos y los programas de gestion de la diversidad no son prioritarios. Esto puede
limitar la capacidad para analizar sus necesidades internas, identificar oportunidades de
mejora y crear entornos laborales inclusivos que promuevan la innovacion y la cohesién
del equipo. Asimismo, la escasa importancia otorgada a los planes de carreray al clima
laboral podria tener consecuencias Para avanzar en estas areas, seria fundamental
gue incorporen una planificacién mas estratégica y orientada a mejorar la experiencia
de los trabajadores, tanto en su desarrollo profesional como en su satisfaccion personal.

Estas serian algunas de las valoraciones y recomendaciones a tener en cuenta:

e Fomentar diagnésticos internos: las empresas deberian priorizar
herramientas de andlisis para identificar de manera precisa las necesidades y
oportunidades en la gestion del talento.

e Impulsar la diversidad: disefiar programas especificos para incluir a personas
con discapacidad y de diferentes origenes culturales, fortaleciendo la innovacion
y la cohesién interna.

e Promover planes de carrera: establecer rutas claras de desarrollo profesional
gue motiven a los empleados a permanecer y crecer dentro de la empresa.

e Reforzar el clima laboral: implementar acciones regulares para medir y mejorar
el ambiente de trabajo, fomentando la comunicacion y el liderazgo positivo.

e Adaptarse a las nuevas demandas: potenciar las féormulas de trabajo flexibles
y el teletrabajo, asegurando que las empresas puedan competir en un entorno
laboral cambiante.
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Otra de las preguntas que hacen referencia a la implementacion de acciones actuales y
futuras en la gestion del personal es “¢Tiene implementado el teletrabajo en su
empresa?”.

' iTiene implementado el teletrabajo en su empresa?. ‘

mNo

m Sf

L d

El trabajo presencial sigue siendo el modelo predominante como asi reflejan el 67%
de las empresas que no han adoptado el teletrabajo. Este resultado puede mostrar una
preferencia por la interaccion cara a cara en el entorno laboral, asi como posibles
limitaciones tecnologicas o culturales que dificultan la implementacién del teletrabajo.
Sin embargo, el que el 33% lo haya implementado indica una tendencia a la
modernizacion en algunos sectores.

La falta de adopciéon generalizada del teletrabajo puede indicar que adn no estan
preparadas para transformar sus procesos y tecnologia de manera que faciliten el
trabajo remoto. Esto podria deberse a barreras como la resistencia al cambio, la falta de
infraestructura tecnolégica o la preocupacion por mantener un control cercano sobre los
empleados. Ademas, las que ya lo practican podrian estar enfrentandose a retos como
la gestion de equipos a distancia, asegurando que se mantenga la productividad y la
cohesién entre los empleados.

Por otro lado, la creciente tendencia global hacia la flexibilidad laboral podria hacer que
las empresas que no ofrecen teletrabajo pierdan la oportunidad de atraer y retener
talento, especialmente entre las generaciones mas jovenes que valoran mucho esta
opcion. Ademas, el teletrabajo ofrece importantes beneficios para el bienestar de los
empleados, como una mejor conciliacion entre la vida personal y profesional.

Para las empresas que aldn no cuentan con el teletrabajo, seria recomendable que
evallen su viabilidad. Esto implica estudiar si su tipo de negocio lo permite, si cuentan
con las herramientas tecnolégicas necesarias, y coOmo podrian organizarse para
mantener la productividad y la comunicacion a distancia. Adoptar el teletrabajo, aunque
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sea de manera parcial, podria ser una forma de aumentar la satisfaccion de los
empleados, lo que, a su vez, favorece la retencion de talento.

Por otro lado, las empresas que ya tienen implementado el teletrabajo deben centrarse
en mejorar la gestion remota. Esto incluye capacitar a los lideres para gestionar equipos
a distancia de manera efectiva, establecer procesos claros para el seguimiento de tareas
y mantener el compromiso de los empleados. Ademas, podrian considerar modelos
hibridos, que combinan el trabajo remoto con la presencia en la oficina, para ofrecer
mayor flexibilidad a sus equipos.

En resumen, el teletrabajo no solo es una forma de adaptarse a las nuevas demandas
del mercado laboral, sino también una herramienta que puede mejorar el bienestar de
los empleados y la eficiencia operativa de las empresas. Aquellas que aun no lo
implementan tienen la oportunidad de modernizarse, mientras que las que ya lo hacen
pueden seguir optimizando su forma de trabajo para maximizar los beneficios tanto para
la empresa como para sus empleados.

2.4.2. Formacion y desarrollo del personal

Con la pregunta “¢ Puede decirnos, si han detectado necesidades de formacién del
personal actual de su empresa en alguna de las principales areas de negocio?”
se trata de examinar las areas en las que las empresas identifican necesidades
formativas para su personal. Refleja como se priorizan competencias clave para
adaptarse a los cambios del mercado, mejorar su competitividad y fomentar el
crecimiento, abordando tanto habilidades técnicas como estratégicas.

El andlisis detallado de las respuestas mas destacadas indica que las empresas estan
comenzando a identificar areas esenciales para mejorar las habilidades de su personal,
lo que representa un avance positivo hacia la modernizacién de sus capacidades
internas.

e Destaca el interés en la formacién relacionada con nuevas tecnologias (22%),
produccién y mantenimiento industrial (15%) y marketing (15%), lo cual
muestra que comprenden la importancia de adaptarse a un entorno empresarial
gue evoluciona rapidamente. Estas son fundamentales para mantenerse
competitivas y aprovechar las oportunidades que ofrecen la digitalizacion y el
crecimiento del mercado.

e Sin embargo, hay algunos puntos preocupantes. Ambitos importantes como la
gestion de recursos humanos (5%) o los procesos de internacionalizacién
(2%) reciben poca atencion, lo que podria limitar el desarrollo estratégico de las
empresas y su capacidad para operar en mercados globales.

e Ademas, el hecho de que un 6% de las empresas no identifiqgue ninguna
necesidad de formacion puede reflejar una falta de planificacion a largo plazo o
la ausencia de un analisis profundo sobre las carencias de competencias
internas. Este enfoque limitado podria afectar la sostenibilidad y el desarrollo
integral de las organizaciones.
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' ¢Puede decirnos, si han detectado necesidades de ‘
formacién del personal actual de su empresa en
alguna de las principales areas de negocio?
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mTécnicas de gestion de
empresa
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Recursos humanos 15% 15%

H Prevencion de riesgos
laborales
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4% 4%

® Produccién, montaje y 3%
mantenimiento industrial 204
0

= Marketing

I ® Nuevas tecnologias I

Las respuestas restantes de la encuesta reflejan areas complementarias de formacion
gue, aunque menos priorizadas, siguen siendo relevantes para la operacién y el
crecimiento empresarial.

e Comercial y ventas (10%) emerge como un area destacada, lo que indica que
las empresas reconocen la importancia de fortalecer su capacidad para atraer
clientes y generar ingresos. Esto es clave en un entorno altamente competitivo
donde las estrategias de mercado pueden marcar la diferencia.

e Por otro lado, areas como logistica, compras y aprovisionamientos (6%) y
técnicas de gestion de personas (6%) apuntan a necesidades en la
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optimizacion de procesos internos y el fortalecimiento de la gestién del talento.
Aunque menos priorizadas, estas areas son fundamentales para mejorar la
eficiencia operativa y la cohesién dentro de las empresas.

e Ademas, el enfoque en prevencion de riesgos laborales (5%) demuestra que
algunas buscan cumplir con normativas y garantizar un entorno seguro, aunque
el bajo porcentaje podria sugerir que esta prioridad no es uniforme.

e Las areas de normativas y legislacion (4%), técnicas de gestién de empresa
(4%) y calidad (3%) reciben una menor atencion, lo que podria reflejar un
enfoque limitado hacia aspectos regulatorios y de mejora continua. Esta
tendencia es preocupante, ya que un conocimiento insuficiente en estas areas
puede dar lugar a ineficiencias, incumplimientos legales y una calidad de
productos o servicios que no cumpla con las expectativas del mercado.

La siguiente pregunta relacionada con la formacién y el desarrollo del personal es
“Indique cuéles son las causas mas comunes de las dificultades para formar al
personal de su empresa” y con sus respuestas se trata de conocer e identificar los
principales obstaculos que se encuentran las empresas a la hora de formar a sus
empleados.

Indique cuales son las causas mas comunes de
las dificultades para formar al personal de su
empresa

El idioma de los
trabajadores

1%

H | aformacion requerida no
existe en la region

Falta presupuesto

m Desconocimiento de las
subvenciones/financiacion
de la formacion

u Dificultades en la deteccién
de necesidades

Dificultades para encontrar
los cursos/proveedores
adecuados

La actidud y disposicion de
los trabajadores/as

H Compaginar horarios de
formacion de los
participantes

b A
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e Compaginar los horarios de formacion de los participantes (27%) es la
principal dificultad destacada. Esto refleja como las responsabilidades laborales
diarias dificultan la integracion de actividades de aprendizaje. En este sentido,
surge la necesidad de considerar alternativas como horarios mas flexibles o la
formacion en linea, que podrian facilitar el acceso a la formacion.

e El interés y disposicion de los trabajadores (23%) se presenta como el
segundo mayor reto. Este aspecto puede estar relacionado con la falta de
motivacion, el escaso reconocimiento del valor de la formacion o incluso el
desinterés hacia el aprendizaje, lo que podria afectar la efectividad de las
inversiones en formacion. Seria necesario implementar estrategias que
fomenten la motivacion y el compromiso del personal.

e Ladificultad para encontrar cursos o proveedores adecuados (17%) resalta
una brecha entre las necesidades de las empresas y la oferta formativa
disponible. Este desajuste puede limitar el acceso a programas de alta calidad,
especialmente en sectores mas especializados.

e Factores como el desconocimiento de las subvenciones o financiacion para
la formacién (8%) y la falta de presupuesto (8%) subrayan las barreras
econdmicas Yy la falta de informacién que dificultan las inversiones en desarrollo.
Esto hace ver la importancia de dar a conocer los recursos disponibles y crear
presupuestos viables para la formacion.

e Por ultimo, la percepcién de que la formacion necesaria no esta disponible
en la region (6%) y las dificultades para identificar las necesidades de
formacion (10%) indican que hay limitaciones estructurales y estratégicas. Es
esencial realizar una planificacién mas detallada, llevar a cabo un analisis interno
mas profundo y fomentar la colaboracion con entidades educativas. Aunque el
idioma de los trabajadores (1%) no es un desafio relevante para la mayoria,
en las empresas que lo sefalan puede ser una barrera significativa,
especialmente en sectores globalizados.

2.4.3. Atraccion y fidelizacion de talento

Con la pregunta “Indique, por favor, el grupo de ocupacién de los nuevos puestos
a capacitar en los proximos dos afios” podemos identificar las areas prioritarias para
el desarrollo del talento. Este apartado aborda tanto los perfiles operativos como los
estratégicos, destacando las tendencias actuales en formacion y las areas con menor
atencion. Evaluar estas prioridades es clave para disefiar estrategias de capacitacion
gue fortalezcan la competitividad y sostenibilidad empresarial.

Destaca la alta prioridad en operarios cualificados (19%) y personal técnico de
produccién (17%), lo que subraya la necesidad de fortalecer las capacidades
productivas y garantizar la calidad operativa. Este enfoque es positivo porque asegura
la continuidad de los procesos industriales y manufactureros, pero también indica una
dependencia de perfiles técnicos tradicionales, lo que podria limitar la diversificacion
hacia areas mas estratégicas.
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Sin embargo, la capacitacion de operarios sin cualificar (11%) indica la intencién de
mejorar las competencias basicas de este grupo, lo cual es positivo para elevar su
aportacion a las actividades operativas. Este esfuerzo debe complementarse con
programas formativos que les permitan adquirir habilidades mas avanzadas.

El interés limitado en personal técnico cientifico (5%) evidencia un déficit en la
apuesta por areas de innovacion y desarrollo tecnolégico. Esto puede limitar la
capacidad de las empresas para adaptarse a las demandas de mercados mas
especializados. Fomentar la colaboracion con universidades y centros de investigacion
podria potenciar la capacitacion en estos perfiles y garantizar su integracion en el tejido
empresarial.

La baja capacitacién de gerentes/directores (2%) y personal de recursos humanos
(2%) evidencia una falta de inversidon en liderazgo y gestion del talento, aspectos
cruciales para la innovacién y el desarrollo organizacional. Soluciones como programas
de formacion ejecutiva y estrategias de mentoring podrian ayudar a superar estas
barreras.
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El interés moderado en mandos intermedios (15%) y personal administrativo (14%)
refleja un equilibrio en la gestion operativa, pero la baja prioridad en marketing (7%) y
personal comercial (7%) sugiere una oportunidad desaprovechada para fortalecer la
expansion de mercados y la captacion de clientes. Fomentar la capacitacién en
habilidades digitales y comerciales podria mejorar significativamente la competitividad
empresarial.

La capacidad de una empresa para atraer talento depende de multiples factores, desde
su propuesta de valor hasta el ambiente laboral que ofrece. La pregunta “¢,Qué medidas
pondria en marcha en su empresa para hacerla mas interesante para la atraccion
de talento?” explora las acciones que las empresas de Ledn consideran fundamentales
para mejorar su atractivo como empleadores, centrandose en proyectos innovadores,
promocién interna y clima laboral. Analizarlas permite identificar fortalezas y
oportunidades de mejora en la gestion del talento.

¢, Qué medidas pondria en marcha en su empresa
para hacerla mas interesante para la atraccion de
talento?

El 58% de las respuestas priorizan proyectos mas atractivos o interesantes, lo que
refleja una tendencia positiva hacia la innovacion y la diferenciacion. Esto es alentador,
ya que estos proyectos no solo atraen talento, sino que también motivan a los equipos
actuales.

Sin embargo, las empresas otorgan menor importancia a factores clave como el clima
laboral (20%) y la promocién interna (22%), que son fundamentales para la
fidelizacion del talento. Ignorar estos aspectos podria llevar a problemas de retencion,
especialmente en sectores con alta rotacion.
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Para abordar estas carencias, las empresas deben adoptar un enfoque integrado que
combine la creacion de proyectos innovadores con la mejora del ambiente laboral y el
desarrollo de planes de carrera claros. Esto no solo hard que las empresas sean mas
atractivas para nuevos talentos, sino que también ayudard a retener y motivar a los
empleados actuales, fortaleciendo el tejido empresarial de Leodn.

2.4.4. Conclusiones y propuestas de mejora

Conclusiones:

Falta de implementacion de estrategias clave: aunque se priorizan medidas
como la conciliacién y la formacion, la fidelizacion del talento y los planes de
carrera estan insuficientemente desarrolladas. Esto limita el crecimiento
profesional interno y la retencién de empleados, afectando la estabilidad de las
empresas.

Reconocimiento de la fidelizacibn como una necesidad: las empresas
comienzan a identificar la fidelizacion del talento como una prioridad. Sin
embargo, la falta de acciones concretas para abordar esta necesidad muestra
una desconexién entre las intenciones y los hechos, que deben reforzarse con
politicas claras y efectivas.

Necesidades de formacion en otras areas: si bien la formacion en nuevas
tecnologias y produccion es prioritaria, hay carencias en recursos humanos y
liderazgo. Esto podria limitar la capacidad de innovacion y gestion a largo plazo,
afectando la competitividad de las empresas en un entorno dinamico.

Obstaculos en la capacitacion: la dificultad para coordinar horarios de
formacion y la actitud poco receptiva de algunos trabajadores son barreras
importantes. Estas limitaciones reducen las oportunidades de desarrollo de
competencias criticas para la evolucion empresarial y deben ser abordadas
mediante acciones integradoras y flexibles.

Foco en operarios y técnicos frente a directivos: la capacitacion se concentra
en perfiles operativos, relegando a gerentes y personal de recursos humanos.
Este desequilibrio podria impactar en la capacidad de liderazgo y planificacion
empresarial, necesarios para responder a los retos del mercado.

Proyectos como herramienta principal de atracciéon: el desarrollo de
proyectos interesantes es la medida mas destacada para atraer talento, un
enfoque positivo que responde a la necesidad de diferenciacion. Sin embargo,
medidas complementarias como la promocién interna y el clima laboral también
son esenciales para la fidelizacion.

Limitada implementacion del teletrabajo: el teletrabajo sigue siendo poco
habitual, lo que puede afectar la atraccion de perfiles tecnolégicos o jévenes,
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que valoran modelos laborales més flexibles. Su mayor adopcion podria mejorar
el atractivo de las empresas en un mercado laboral competitivo.

Falta de aprovechamiento de recursos externos: el desconocimiento sobre
financiacion y programas formativos disponibles dificulta que las empresas
accedan a soluciones de capacitacion. Este aspecto evidencia la necesidad de
mayor informacion y apoyo para optimizar las oportunidades de desarrollo
profesional.

Propuestas de mejora:

Fortalecer la fidelizacibn mediante planes de desarrollo profesional:
disefiando e implementando planes de carrera claros que permitan a los
empleados visualizar un futuro dentro de la empresa. Esto incluye programas de
mentoring, promociones internas basadas en méritos y formacion continua
adaptada a sus necesidades especificas. Ademas, se pueden incorporar
evaluaciones regulares para identificar aspiraciones y fomentar la satisfaccion
laboral.

Ampliar la formacidn en areas estratégicas y técnicas avanzadas: priorizar
la capacitacion en liderazgo, habilidades de gestion y competencias digitales
para mandos intermedios y directivos. También, integrar programas especificos
en innovacién tecnoldgica, marketing digital y sostenibilidad. Colaborar con
universidades, instituciones educativas y expertos externos permitird acceder a
recursos formativos adaptados a las tendencias del mercado.

Mejorar la accesibilidad a los programas formativos: facilitando la formacion
mediante horarios flexibles, plataformas de aprendizaje virtual y subvenciones
internas. Por ejemplo, ofrecer sesiones en linea y en horarios adaptados al ritmo
operativo de la empresa puede aumentar la participacion. A su vez, divulgar
informacién sobre ayudas y programas de financiacién incrementara la viabilidad
de cursos especializados.

Incorporar politicas de atraccién de talento diversificadas: ademas de
desarrollar proyectos innovadores, deben mejorar su marca empleadora. Esto
incluye campafias en redes sociales para destacar la cultura organizativa,
beneficios como horarios flexibles o dias adicionales libres, y participacién en
ferias de empleo. Crear alianzas con centros educativos para captar estudiantes
puede ser otra via eficaz.

Promover el teletrabajo y la flexibilidad laboral: modelos de trabajo hibridos
que combinen presencialidad con teletrabajo segun las necesidades del puesto.
Proveer herramientas digitales eficaces, como plataformas colaborativas, y
fomentar una cultura que valore los resultados por encima de las horas
presenciales pueden hacer mas atractiva la empresa para profesionales jovenes
y tecnolégicos.
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Equilibrar las inversiones en perfiles estratégicos y operativos: aunque la
formacion en operarios cualificados es clave, se debe aumentar la atencion a
directivos y técnicos cientificos. Esto incluye programas de liderazgo adaptados,
formacion en toma de decisiones y coaching ejecutivo. Asegurar un equilibrio
permitira a las empresas afrontar los desafios del mercado con una vision mas
innovadora.

Optimizar el clima laboral y la satisfaccién del equipo: creando un ambiente
laboral positivo mediante encuestas periddicas, talleres de bienestar y
programas de reconocimiento. Por ejemplo, premiar los logros de los empleados,
organizar eventos para fortalecer el compafierismo y garantizar condiciones de
trabajo seguras. Esto no solo mejora la retencién, sino que aumenta la
productividad del equipo.

Aprovechar recursos y alianzas externas: difundiendo informacion sobre
subvenciones para formacion, participar en programas de desarrollo impulsados
por organismos publicos y establecer colaboraciones con asociaciones
empresariales. Estas acciones pueden facilitar el acceso a cursos de calidad,
mentorias y nuevas metodologias, especialmente para empresas con
presupuestos limitados o en sectores emergentes.
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