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PROLOGO

Por Jonas Prising, CEO de ManpowerGroup

Han pasado diez anos desde que
ManpowerGroup llevo a cabo el primer Estudio

de Escasez de Talento y desde entonces muchas
cosas han cambiado. El mundo ha experimentado
una recesion global, una recuperacion desigual

y cambios tecnoldgicos y econdmicos que han
transformado el panorama laboral.

Hemos visto el surgimiento de

Human Age, donde el talento es el

nuevo diferenciador clave. Entoda

esta incertidumbre, la Unica constante es que

el desajuste de talento es incesante. De las conversaciones mantenidas con CEOs y lideres
empresariales de 80 paises y territorios en los que operamos, sé que el desajuste de talento es
algo contra lo que las empresas luchan en todo el mundo.

LLa poblacion activa se reduce forzando a los directivos a contratar de bolsas de talento retraidas.
La tecnologia evoluciona mas rapido que nunca, cambiando las habilidades necesarias para los
trabajos y acortando los ciclos vitales de las mismas. Estamos siendo testigos también de una
bifurcacion de la plantilla —aquellas con habilidades demandadas frente a aquellas con habilidades
ampliamente ofertadas.

El primer paso para abordar la escasez de talento es asequrarse de que la estrategia
de talento esta alineada con la estrategia empresarial. LLas mismas practicas
antiguas de atraccion y retencion de talento no arrojaran distintos resultados asi que es hora
de emplear nuevas practicas y explorar nuevas bolsas de talento. LOS directivos tienen
que fomentar una cultura de aprendizaje dentro de sus organizaciones y
animar a los empleados a que sean duerios de sus propias carreras.

Necesitan promover la propuesta de valor de sus empleados para posicionar a su empresa
como un destino de talento. Las empresas ya no pueden contar con mantener una ventaja
competitiva sostenible a lo largo de los anos, sino que deben estar preparados para identificar y
alcanzar mas ventajas competitivas transitorias. La capacidad de dirigir a la velocidad y agilidad
necesaria para el éxito depende de poder atraer, desarrollar y comprometer talento asi como de
organizar a los equipos de forma que éstos respalden la estrategia empresarial.

En ManpowerGroup estamos orgullosos de trabajar con clientes de todo el mundo para atraer,
desarrollar y comprometer el mejor talento mediante nuestras marcas fuertes y conectadas.
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RESUMEN

ManpowerGroup ha entrevistado a mas de 41.700 directivos de recursos humanos de 42 paises para
identificar la proporcion de directivos que afrontan dificultades para encontrar talento, aquellos perfiles
mas dificiles de encontrar y el por qué. También se pregunto a los directivos sobre el impacto de la
escasez de talento en sus organizaciones y 10s pasos que estan dando para abordarlos.

SE ENTREVISTO A 41.700 DIRECTIVOS:

» Qué dificultades estan encontrando para encontrar ciertos perfiles debido a la falta de talento disponible?
En comparacion con el mismo periodo del ano pasado.

» Qué dificultades estan teniendo para encontrar talento? ;Cual es el perfil para el que estan encontrando
mas dificultades?

¢ Qué impacto tiene esta escasez de talento en su capacidad para cumplir con las necesidades del cliente?
¢ Qué impacto esta teniendo el vacio de talento/habilidades sobre su organizacion?

¢ Por qué estan teniendo dificultades para encontrar este perfil especifico?

vV v Vv Vv

¢ Qué estrategias estan implementando para superar estas dificultades?

MAS ALLA DE LAS MEDIAS

El nimero de directivos globales que declaran escasez de talento en 2015 alcanza su maximo en los ultimos
siete anos con un 38%. Mas alla de las medias, el 83% y 68% de los directivos en Japon y Peru respectivamente
tienen dificultades para encontrar talento frente a un 11% Unicamente en el caso de los directivos irflandeses. El
numero de directivos que comunican escasez de talento se incrementa drasticamente en Singapur (a un 40%),
Sudafrica (31%), Rumania (61%) y Grecia (59%). Por el contrario, el nUmero de directivos argentinos desciende
significativamente a un 37%.

EL TALENTO DIFICIL DE ENCONTRAR

Los Oficios manuales cualificados son aquellos que los directivos a nivel mundial tienen mayores dificultades
para encontrar por cuarto ano consecutivo, estando los Comerciales en segunda posicion. El segundo'y
tercer puesto del ano pasado, los Ingenieros y Técnicos cualificados, descienden a tercera y cuarta posicion
respectivamente. El mayor ascenso dentro del top 10 mundial este ano, lo experimentan los Conductores que
suben de la décima a la quinta posicion.

IMPACTO EMPRESARIAL

La proporcion de directivos que declaran que la escasez de talento impacta sobre su capacidad para cubrir

las necesidades de sus clientes se mantiene al mismo nivel que en 2014 (54%), reafirmando que no se estan
produciendo suficientes cambios para abordar la escasez de talento a nivel mundial. Mas de uno de cada cinco
directivos mundiales sigue sin implementar estrategias para enfrentarse a la escasez de talento.

Este estudio incluye datos a nivel global, regional y nacional. Para mas informacion sobre la escasez de
talento a nivel mundial, incluyendo una herramienta de explorador de datos, infografia interactiva, y mas visite
manpowergroup.com/talentshortage
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ASPECTOS DESTACADOS DEL ESTUDIO DE ESCASEZ DE TALENTO DE 2015

A nivel mundial, EL 38% DE LOS
DIRECTIVOS esta teniendo DIFICULTADES
PARA ENCONTRAR TALENTO en 2015

9 41%
40% o 38%

35%  36%

34% 34%

e Un aumento del dos por
ciento desde 2014

¢ El mayor porcentaje

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015  96sde2007

PERFILES MAS DIFiCILES
DE ENCONTRAR

i Por cuarto afio consecutivo, los OFICIOS
PAISES QU E EXPERIMENTAN MANUALES CUALIFICADOS son aquellos
MAYORES D | Fl cu LTAD ES PARA mas dificiles de cubrir a nivel mundial. Los

COMERCIALES se encuentran en segundo
EN GONTRAR TAI'ENTO EN 201 5 lugar seguidos de los INGENIEROS, TECNICOS

. ; CUALIFICADOS y CONDUCTORES.
JAPON, PERU y BRASIL fueron también tres de los

cinco paises en los que los directivos informaron de
mayores dificultades para cubrir perfiles en 2014.

(-)
v

(especialmente los chefs / panaderos /

% Oficios manuales cualificados
carniceros, mecanicos y electricistas)

Japon Peru Hong Kong Brasil Rumania
A Comerciales
v Ingenieros (especiaimente mecanicos,
electricistas e ingenieros civiles)
83% 68% 65% 61% 61%

Técnicos cualificados

PAISES QUE EXPERIMENTAN MENORES
DIFICULTADES PARA ENCONTRAR
TALENTO EN 2015

Conductores (especialmente camiones /
furgonetas / transportista, mensajeros, conductores
de maquinaria pesada / construccion)

<
- g O e 3

Repiblica isi Directivos
Checa Espaia Paises Bajos Reino Unido Irlanda
®  Personal contable y financiero
v 4 (especialmente contables, contables censor jurado
de cuentas y analistas financieros)
A Personal de apoyo de oficina
18% 14% 14% 14% 11%

Perfiles IT (especialmente programadores,
administradores de bases de datos y directivos y
licleres informaticos)

® 6.0 .0 606 6.6 0 0

4
.5 5

Operarios de produccion/
maquinaria
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LAS 5 RAZONES a

CLAVE DE LA
DIFICULTAD PARA @
ENGONTRAR Falta de candidatos

-
@ @

Falta de Falta de experiencia
disponibles / competencias
TALENTO ausencia de técnicas, habilidades
candidatos técnicas (hard skills)

Falta de competencias
de las plantillas,
habilidades personales
(soft skills)

&
@ =i g“)

Buscan sueldos
superiores a los
ofrecidos

LOS DIRECTIVOS NO ESTAN HACIENDO SUFICIENTE
PARA ABORDAR LA ESCASEZ DE TALENTO

mas de 1 de cada 5 unicamente 1 @ cada 10
directivos no esta implementando esta adoptando estrategias de
ninguna estrategia para abordar la atraccion para hacer uso de bolsas

escasez de talento

pTRe

de talento sin explotar

liipiiiy

Unicamente 1 de cada 20

busca mejorar los beneficios 0 aumentar

el salario inicial

El 5% esta redefiniendo los criterios
de cualificacién para incluir a
personas que son candidatos con el
potencial para ocupar el puesto tras
formacion

Unicamente 1 de cada 5 esta
proporcionando formacion y desarrollo
adicional al personal existente

¢ QUE PUEDEN HACER LOS DIRECTIV0S?

Diseiar nuevas
practicas de gestion de
talento - las mismas
practicas antiguas no
arrojan distintos resultados
(ej. redefinir criterios de
cualificacion)

Fomentar una cultura de
aprendizaje y animar a los
empleados a ser duefios de

sus propias carreras

S

Adoptar una
mentalidad agil -
explorar nuevas
bolsas para buscar
nuevo talento (ej.
candidatos de otros
lugares, jovenes,
trabajadores de
mayor edad, mujeres,
veteranos del ejército).

Promocionar su
propuesta de valor
como gran lugar
para trabajar para
que la empresa sea

atractiva para el
talento.
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¢QUE DIFICULTADES TIENEN LOS DIRECTIVOS PARA ENCONTRAR PERFILES DEBIDO A LA
FALTA DE TALENTO DISPONIBLE?

La Escasez de Talento crece a nivel mundial. El problema es mas grave en Japon, Perd y Hong Kong.

A nivel mundial, el porcentaje de directivos que esta experimentando dificultades para encontrar talento
sigue creciendo en 2015. Cuando se compara con el 2014, la proporcion aumenta del 36% al 38%. Esta
cifra es la mas alta desde antes de que comenzara la recesion econdmica global en 2008: en 2007, el
41% de los directivos se enfrentaban a la escasez de talento disminuyendo a un 30% en 2009 (Grafico 1).

.

GLOBAL: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES PARA ENCONTRAR TALENTO
60%

45% | 40% 41%

38%
34%  34% 35% 3% ’
31% 30% 31%

30%

15%

0%
0 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

GRAFICO 1

Los directivos de recursos humanos comunican la escasez de talento mas grave en Japodn (83%), como
ha sido el caso desde 2010. Aproximadamente dos de cada tres directivos informan de dificultades para
encontrar talento tanto en Pert (68%) como en Hong Kong (65%), mientras que la escasez de talento
sigue siendo un problema para el 61% de los directivos de Brasil y Rumania.

En 29 de los 42 paises v territorios, un mayor porcentaje de directivos comunica escasez de talento

este ano cuando se compara con el 2014. Los aumentos mas relevantes son evidentes en Singapur
(40%), Sudafrica (31%) y Rumania (61%), en donde las proporciones que se enfrentan a dificultades de
contratacion ascienden 30, 23y 21 puntos porcentuales desde 2014, respectivamente. Por lo demas, la
proporcion de escasez de talento se reduce en 12 paises, seis de los cuales estan situados en la region
América. Los descensos mas notables de 26 y 12 puntos porcentuales son los observados en Argentina
(87%) y Panama (46%), respectivamente, mientras que los directivos de Finlandia (22%) y Turquia (52%)
han informado de ascensos de 11 puntos porcentuales.
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do. En el resto, la escasez de talento supone un

Nueve de cada 10 paises con los problemas menos graves de escasez de talento se encuentran en la

region Europa, Oriente Medio y Africa (EMEA). Aligual que en 2014, los niveles mas bajos de dificultad

para encontrar talento se observa en Irlanda (11%), aunque esta cifra aumenta en 9 puntos porcentuales

Ao pasa

[ mismo periodo del a
problema Unicamente para el 14% en tres paises — Espana, Paises Bajos y Reino Unido (Gréfico 2).

en comparacion con €
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¢CUAL ES EL PERFIL QUE LOS DIRECTIVOS TIENEN MAS PROBLEMAS PARA ENCONTRAR?

A nivel global, los perfiles mas dificiles de cubrir siguen siendo los Oficios manuales cualificados,
seguidos este afio por los Comerciales.

Enlos 42 paises y territorios en general, los directivos comunicaron que las vacantes de Oficios manuales
cualificados son los mas dificiles de encontrar como ha sido el caso en los Ultimos tres afos. Sin
embargo, el segundo trabajo mas dificil de cubrir ha cambiado con respecto a 2014, con los Comerciales
ascendiendo en la lista desde la cuarta hasta la segunda posicion; lo que significa que la categoria de los
Ingenieros desciende desde el segundo al tercer puesto y la categoria de los Técnicos cualificados desde
el tercero hasta el cuarto este ano.

En 2015, los directivos informan de dificultades de contratacion considerables a la hora de encontrar
Conductores con esta categoria ascendiendo en el ranking desde la décima posicion hasta la quinta,
mientras que la categoria de Operarios de produccion/magquinaria entra este ano en el top 10, subiendo
al puesto 10 del 12. Por el contrario, la categoria de Directores comerciales abandona este ano el top 10
(Gréafico 3, Grafico 4).

( )
GLOBAL: PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR 2006-2015
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GLOBAL: LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR

1| OFICIOS MANUALES CUALIFICADOS

2| COMERCIALES

3| INGENIEROS

4 | TECNICOS CUALIFICADOS

5| CONDUCTORES

6 | DIRECTIVOS

7 | PERSONAL CONTABLE Y FINANCIERO

8 | SECRETARIAS Y PERSONAL ADMINISTRATIVO
9 | PERFILES IT

10 | OPERARIOS DE PRODUCCION/MAQUINARIA
\_ Y,
GRAFICO 4

8 ESTUDIO MANPOWERGROUP SOBRE ESCASEZ DE TALENTO 2015



NIVEL DE DIFICULTAD A LA HORA
DE ENCONTRAR TALENTO EN
COMPARACION CON 2014

El nivel de dificultad de los directivos
ala hora de encontrar talento ha

( )
GLOBAL: GRADO DE DIFICULTAD PARA ENCONTRAR

TALENTO COMPARADO CON EL ANO 2014

Tienen mas dificultades
para encontrar talento

disminuido en comparacion con 2014.
No sabe

Con la proporcion de directivos

que experimentan dificultades de
contratacion debido ala escasez de
talento aumentando alo largo del
tiempo, el estudio sugiere que los
directivos no estan experimentando
un aumento en el nivel de dificultad.
Mientras que el 7% de los directivos

a nivel mundial comunican mayores
dificultades para cubrir perfiles que en
2014, el 19% declara que se enfrentan N - J
amenores dificultades, mientras que el GRAFICO S

63% cree que el nivel de dificultad sigue siendo el mismo (Gréfico 5).

Tiene menos 19%
dificultades

Tienen las
mismas
dificultades

NIVEL DE IMPACTO DE LA ESCASEZ DE TALENTO SOBRE LA CAPACIDAD PARA CUMPLIR LAS
NECESIDADES DE LOS CLIENTES

La mayoria de los directivos que sufren escasez de talento declara que esto impacta sobre las
relaciones con los clientes.

Aligual que en 2014, mas de la mitad de los directivos que hacen frente a la escasez de talento declara
que esto tiene un impacto alto (20%) o medio (34%) en su capacidad para cumplir las necesidades de los
clientes. Unicamente aproximadamente uno de cada cinco (21%) siente que la escasez de talento no esté
teniendo ninguin impacto sobre la actividad de cara al cliente (Gréafico 6).
e )
GLOBAL: IMPACTO EN LA CAPACIDAD DE SERVICIO AL CLIENTE

@ 2015
@ 2014

Alto impacto

34%

Impacto medio 34%

Bajo impacto

No afecta

No sabe

30%
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GRAFICO 6

GLOBAL

9



¢COMO SE ESPERA QUE LA ESCASEZ DE TALENTO IMPACTE SOBRE LAS ORGANIZACIONES?

Los directivos esperan una menor competitividad y una capacidad mas limitada para atender a los
clientes si no pueden contratar el talento que necesitan.

Entre los directivos que sienten que la escasez de talento impacta sobre su capacidad para cumplir las
necesidades de los clientes, se espera que las consecuencias mas probables sean la reduccion de la
capacidad para atender a los clientes (42%) y una menor competitividad/productividad (42%). Ademas, el
30% espera un aumento en la rotacion de empleados y el 26% prevé un menor compromiso y motivacion
de los mismos. Uno de cada cuatro (25%) espera menor innovacion y creatividad en sus organizaciones
y la misma proporcion declara que la escasez de talento puede dar lugar a mayores costes de
indemnizacion (Grafico 7).

( )
GLOBAL: IMPACTO EN LA ORGANIZACION

Menor capacidad para 42%
atender a los clientes 1%
Reduccion de la 42%
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de los empleados 24%
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y la creatividad - @ 2015
Mayores costes en indemnizaciones 2% ° @ 2014
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GRAFICO 7

¢POR QUE LOS DIRECTIVOS ESTAN TENIENDO PROBLEMAS PARA ENCONTRAR TALENTO?

La escasez de talento a nivel mundial continta estando motivada por una falta de candidatos
disponibles y una falta de competencias técnicas entre aquellos disponibles.

La falta de candidatos disponibles es la causa mas comun que los directivos utilizan para explicar por

qué estan haciendo frente a dificultades para encontrar talento en 2015. Mas de uno de cada tres (35%)
dice que esto es un problema, aumentando desde un 31% en 2014, La falta de candidatos con las
competencias técnicas necesarias tiene un impacto similar en términos de dirigir la escasez de talento
con un 34% declarando que esta es una razén por la que no pueden encontrar el talento necesario. Estos
directivos de competencias técnicas estan buscando incluir candidatos con cualificacion profesional
especifica (16%) y aquellos con certificaciones en habilidades especificas del sector industrial (13%).

Mas de uno de cada cinco directivos de recursos humanos (22%) dice que la falta de experiencia esta
detras de la escasez de talento y el 17% comunica una falta de competencias en el lugar de trabajo.
La falta de habilidades soft mas frecuentes son la falta de profesionalidad (6%, y la falta de entusiasmo,
motivacion y una actitud de aprendizaje (6%).
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Otra de las barreras para el 13% de los directivos son los candidatos con expectativas salariales que
superan lo que se ofrece. Ademas, segun el 5% los candidatos no quieren trabajar en lugares en los que
existen vacantes y otro 5% esta sufriendo por encontrar talento porque la empresa, €l sector o el puesto
tiene una mala imagen (Gréfico 8).

GLOBAL: MOTIVOS QUE DIFICULTAN ENCONTRAR TALENTO

Escasez de candidatos 35%
disponibles/ no hay candidatos 31% @ 2015
@ 2014
34%
35%

Falta de habilidades
“hard” o técnicas

Falta de experiencia

Falta de habilidades “soft”,
de empleabilidad

Buscan un sueldo mas
alto del que se ofrece

Ubicacién geografica no deseada

Mala imagen del sector

o de la profesién

Escasez de candidatos
dispuestos a trabajar a tiempo
parcial o temporalmente
Reticencia a cambiar de
trabajo en el entorno
economico actual

Reticencia a trasladarse

Candidatos sobrecualificados
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GRAFICO 8

¢QUE ESTRATEGIAS ESTAN IMPLEMENTANDO LOS DIRECTIVOS PARA SUPERAR LA ESCASEZ
DE TALENTO?

Desarrollar las capacidades del talento existente, buscar nuevos canales de reclutamiento y recurrir a
nuevas bolsas de talento son las estrategias mas empleadas para abordar la escasez de talento a nivel
mundial en 2015.

Con el fin de abordar la escasez de talento, los directivos de recursos humanos a nivel mundial adoptaran
mas probablemente nuevas practicas de gestion de talento (39%), aunque esta proporcion desciende
del 47% en 2014. Mas de uno de cada cinco (22%) directivos busca explorar nuevas fuentes de talento
para poder encarar las dificultades a las que hacen frente para cubrir perfiles, mientras que el 18% esta
implementando modelos de organizacion del trabajo alternativos (descendiendo del 23% el ano pasado)
(Grafico 9).
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GLOBAL: ESTRATEGIAS DE LOS DIRECTIVOS PARA COMPENSAR EL DESAJUSTE DE TALENTO

Précticas de

gestion de talento 47%

Fuentes
de talento

Modelos de
organizacion
del trabajo
@ 2015

Actualmente
no llevan a cabo @ 2014

ninguna estrategia

0% 10% 20% 30% 40% 50%

GRAFICO 9

Uno de cada cinco directivos (20%) a nivel global estéa revisando sus practicas de gestion de talento

para ofrecer mayor formacion y desarrollo al personal existente. Normalmente, esto viene en forma de
formacion para desarrollar nuevas habilidades (13%) y formacion para fomentar las ya existentes (12%).
Existe también una tendencia a emplear practicas de atraccion no tradicionales tanto internas como
externas a la organizacion, seleccionadas por el 18% en 2015 en comparacion con el 13% en 2014 y el
10% en 2013. Algunos directivos estan ofreciendo mayores beneficios (5%) y/0 mayores sueldos iniciales
(5%), mientras que el 5% esta buscando redefinir los criterios de cualificacion para incluir a personas que
no cuentan con las habilidades o cualificaciones necesarias pero que tienen potencial para adquirirlas.

Con respecto a la busqueda de nuevas fuentes de talento, el 10% de los directivos quiere explorar bolsas
de talento que no han sido previamente utilizadas, especialmente candidatos de fuera de su region (3%)
y jovenes (3%). Mientras, el 8% de los directivos estan contratando candidatos que en la actualidad no
cuentan con las habilidades necesarias pero que tienen potencial para aprender y crecer.

Los directivos que comunican que estan implementando modelos alternativos de organizacion del trabajo
para tratar la escasez de talento se centran, cada vez con mas frecuencia, en mejorar su reserva de
talento (7%) aunque la proporcion que adopta este enfoque desciende al 10% en 2014 del 13% en 2013.
Uno de cada 20 (5%) esta redisenando los procedimientos de trabajo actuales, por ejemplo repartiendo
trabajos entre distintos empleados.
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AMERICA

El Estudio de Escasez de Talento de 2015 incluye
respuestas de casi 14.000 directivos de recursos humanos
en Argentina, Brasil, Canada, Colombia, Costa Rica, los
Estados Unidos, Guatemala, México, Panamay Perd.

¢ CUANTAS DIFICULTADES ESTAN TENIENDO LOS DIRECTIVOS DE LA REGION AMERICA PARA
ENCONTRAR TALENTO DEBIDO A LA ESCASEZ DE TALENTO DISPONIBLE?

El nivel de preocupacion sobre la escasez de talento se reduce desde sus niveles maximos
alcanzados en 2014 pero contintia siendo muy superior a la tendencia observada entre 2008-13.

La falta de talento en el mercado laboral continla siendo un problema para mas de dos de cada cinco
directivos de la region América en 2015, con el 42% comunicando dificultades para encontrar talento. A
pesar de que esta cifra refleja un descenso de 6 puntos porcentuales en 2014, la proporcion que declara
enfrentarse a la escasez de talento es la segunda mas elevada de la region desde 2007 (Grafico 10). A

lo largo de la region, los directivos comunican una mayor preocupacion sobre la escasez de talento en
Pert (68%) y Brasil (61%) y mas de la mitad de los directivos mexicanos (54%) del estudio experimentan
también dificultades. El problema es menos evidente en los Estados Unidos y Canada aunque un tercio
(32%) en ambos paises si declaran que estan encontrandose con este tipo de problema de contratacion.

( )
AMERICA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES PARA ENCONTRAR TALENTO
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Cuando se compara con 2014, el nimero de directivos que afronta dificultades se ha reducido en seis
delos 10 paises de la region. El descenso mas drastico, de 26 puntos porcentuales, se comunica en
Argentina (37%), mientras que la cifra de Panama (46%) se reduce en 12 puntos porcentuales. Mientras
tanto, la escasez de talento se ha transformado en un problema en cuatro paises, especialmente en
Meéxico (54 %) y Colombia (47 %), donde el porcentaje de los directivos que comunican falta de talento ha
aumentado en 10 puntos porcentuales.

¢CUAL ES EL PERFIL QUE LOS DIRECTIVOS TIENEN MAS DIFICULTAD DE ENCONTRAR?

Las vacantes de Oficios manuales cualificados han superado los perfiles Técnicos cualificados como
las mas dificiles de cubrir para los directivos de la region Ameérica.

Por primera vez desde que se inicio el estudio en 20086, los directivos de la region América comunicaron
las mayores dificultades de encontrar Técnicos cualificados. La categoria se encontraba en segundo lugar
en 2004 y en cuarto en 2013. Antes de este ano, la categoria de Técnicos cualificados se encontraba en
primera posicion en seis de los siete anos anteriores pero ahora se sitla en segundo lugar. Los perfiles
mas dificiles de encontrar en tercera posicion son los de Comerciales que ascienden desde el sexto
puesto en 2014 mientras que el cuarto puesto lo han asumido las Secretarias y personal administrativo,
que estaba en séptima posicion en 2014.

Reflejando la tendencia global, las vacantes de Conductores han ascendido en el ranking este afo,
situandose en quinto lugar en la regidon América en comparacion con el décimo primer lugar en 2014.
Mientras tanto, la categoria de Directores comerciales desciende del top 10 en 2015 (Grafico 11).

AMERICA: LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
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NIVEL DE DIFICULTAD PARA ENCONTRAR TALENTO EN COMPARACION CON 2014

La dificultad de encontrar candidatos para perfiles dificiles de cubrir se esta reduciendo para muchos
directivos de la region Ameérica.

Los directivos de la region declararan para este afio un nivel de dificultad menor que el registrado el ahos
anterior, cuando fue del 31%. La mayoria (56%) no comunica cambios en el nivel de dificultad que estan
experimentando. Los paises con niveles mas elevados de dificultad por encontrar talento son Brasil (11%)
y Perti (10%), mientras que Panama y Argentina fueron los dos paises donde un mayor porcentaje de
directivos declard no tener dificultades, con un 46% y un 42% respectivamente.

NIVEL DE IMPACTO DE LA ESCASEZ DE TALENTO SOBRE LA CAPACIDAD DE CUMPLIR CON
LAS NECESIDADES DE LOS CLIENTES

Una mayoria de directivos de la region América piensa que la escasez de talento tiene un impacto
medio o elevado sobre su capacidad para responder a las necesidades de los clientes.

Se considera que la escasez de talento tiene un impacto elevado sobre las relaciones con el cliente seguiin
uno de cada cinco (20%) directivos de la region América, mientras que un 32% declara que el impacto

es medio. Una proporcion similar (32%) declara que la escasez de talento tiene poco impacto sobre su
capacidad de cumplir con las necesidades del cliente. Menos de uno de cada seis directivos (15%) piensa
que la escasez de talento no tiene ninguin impacto aunque esta proporcion asciende desde un 10% en
2014 (Gréfico 12).
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La percepcion de que la escasez de talento tiene un fuerte impacto sobre la capacidad de cumplir con las
necesidades de los clientes es mas fuerte en Brasil (32%) y Colombia (29%). Mientras que los directivos
de los Estados Unidos tienen mayores posibilidades de no comunicar ningun impacto sobre la actividad
de cara al cliente (22%).
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¢ COMO ES MAS PROBABLE QUE LA ESCASEZ DE TALENTO IMPACTE SOBRE LA
ORGANIZACION?

Para los directivos de la region Ameérica, el mayor impacto sobre la organizacion de la escasez de
talento se espera que sea la incapacidad de responder a los clientes.

Casi dos de cada cinco (39%) directivos de la region que esperan que la escasez de talento impacte
sobre su organizacion anticipan una capacidad reducida para responder a los clientes, mientras que

el 37% declara que la escasez de talento puede tener un impacto negativo sobre la productividad y
competitividad. Tres de cada 10 (30%) creen que la escasez de talento da lugar a una mayor rotacion de
la plantilla con un 25% esperando pagar mayores costes de indemnizacion (Grafico 13).
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¢POR QUE LOS DIRECTIVOS ESTAN TENIENDO DIFICULTADES PARA ENCONTRAR TALENTO?

La falta de candidatos disponibles es el motivo principal de la escasez de talento en la region Ameérica
en 2015.

Existe un factor clave como razén principal de que los directivos de la region América estén enfrentandose
a dificultades para encontrar talento en 2015 — una falta de candidatos disponibles. La proporcion que
considera que esto es un problema ha ascendido del 25% en 2014 al 34% este ano. Mientras tanto, el
porcentaje de los directivos de la region América que se encuentra con una falta de habilidades hard en
sus candidatos ha descendido al 24% en 2015 de un 34% el ano pasado. La proporcion que identifica la
falta de candidatos con cualificacion profesional de relevancia para su industria desciende del 17% al 12%
este ano, pero esto sigue siendo el déficit de habilidades hard mas comuin a ojos de los directivos.

En 2014, la falta de experiencia fue el segundo motivo méas importante destacado a la escasez de talento
en la region. Sin embargo, la proporcion que indica que esto es un problema en 2015 desciende al 22%
del 29% el ano pasado.
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Para uno de cada 10 directivos de recursos humanos existen otros dos motivos importantes. Los
candidatos que buscan sueldos mejores a los ofrecidos representan un problema para el 12% de los
directivos de la region mientras que el 11% identifica como un problema la falta de habilidades soft, de
empleabilidad, en el lugar de trabajo. La falta de profesionalidad (5%) se considera como el déficit mas
comun de competencia en el lugar de trabajo (Grafico 14).
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¢ QUE ESTRATEGIAS ESTAN IMPLEMENTANDO LOS DIRECTIVOS PARA ABORDAR LA
ESCASEZ DE TALENTO?

Los directivos de la region América son los que abordaran con mayor probabilidad la escasez de
talento ofreciendo formacion adlicional al personal existente y buscando explorar enfoques de
atraccion no tradicionales.

Més de cuatro de cada 10 (42%) directivos de la region América estan adoptando practicas de gestion
de talento para abordar las dificultades que afrontan para encontrar candidatos con las habilidades
que necesitan, aunque la proporcion que asume este enfoque se reduce desde el 53% en 2014. Los
directivos estan buscando explorar nuevas fuentes de talento en el 16% de los casos, mientras que

el 11% esta buscando implementar modelos de organizacion del trabajo alternativos. Mientras tanto,
el 18% declara que no esta adoptando ninguna estrategia particular para tratar la escasez de talento
(Gréfico 15).
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AMERICA: ESTRATEGIAS DE LOS DIRECTIVOS PARA COMPENSAR EL DESAJUSTE DE TALENTO
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En términos de practicas de gestion de talento, sera mas probable que los directivos ofrezcan mas
oportunidades de formacion y desarrollo a los trabajadores existentes (22%), aunque esta cifra se ha
reducido del 33% en 2014. El enfoque mas ampliamente empleados es desarrollar nuevas habilidades
(14%) seguido de fomentar las habilidades existentes (12%). Mientras tanto, casi uno de cada cinco (19%)
esta buscando emplear practicas de reclutamiento no tradicionales para abordar la escasez de talento y
este enfoque esta siendo cada vez mas popular, aumentando del 9% en 2014 y del 7% en 2013. Algunos
directivos estan ofreciendo mayores prestaciones (6%) y/o aumentando los sueldos iniciales (5%) en un
esfuerzo por atraer talento (Gréafico 16).
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Aquellos directivos de la region que estan explorando nuevas fuentes de talento normalmente lo hacen
de contratar de bolsas de talento no exploradas (6%) como candidatos de fuera de la region (3%) y gente
joven (2%). Ademas, el 6% estan colaborando con instituciones educativas para crear perfiles alineados
con sus necesidades especificas de talento (Gréafico 17).
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El enfoque de modelo de negocio alternativo mas frecuente para tratar la escasez de talento sigue siendo
aumentar el foco en la reserva de talento pero solamente el 4% adopta en la actualidad este enfoque
frente al 8% en 2014 y el 16% en 2013 (Gréafico 18).
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ASIA PACIFICO

El Estudio de Escasez de Talento de 2015 incluye
respuestas de mas de 7.700 directivos de recursos
humanos en Australia, China, Hong Kong, India, Japén,
Nueva Zelanda, Singapur y Taiwan.

¢QUE DIFICULTADES ESTAN TENIENDO LOS DIRECTIVOS EN LA REGION ASIA PACIFICO
PARA ENCONTRAR PERFILES DEBIDO A LA FALTA DE TALENTO DISPONIBLE?

El nimero de directivos de Asia Pacifico que comunicaron dificultades debido a la escasez de
talento en el mercado laboral continta siendo superior a la media global.

La incidencia de directivos que afrontan dificultades a la hora de intentar contratar nuevo talento
ha retomado una trayectoria al alza en 2015. Tras una caida hasta el 45% del ano pasado, la
proporcion actual que comunicod escasez de talento se sitla en el 48% vy es la segunda mas alta
desde que se inici6 el estudio en 2006 (Grafico 19). Los directivos japoneses contindan afrontando
la escasez mas grave con el 83% declarando que se enfrentan a dificultades. En el resto de la
region, se espera que la falta de candidatos debidamente cualificados se convierta en un problema
en Hong Kong (65%), India (58%) y Taiwan (57 %). Sin embargo, es probable que la escasez de
talento provoque dificultades a los directivos chinos (24%).
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El nUmero de directivos que informé de dificultades para encontrar talento aumenta en cinco de
los ocho mercados laborales de Asia Pacifico en comparacion con 2014. Se comunico un drastico
ascenso de 30 puntos porcentuales en Singapur (40%), con otros aumentos notables en Taiwan
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(12 puntos porcentuales hasta el 57%) y Hong Kong (9 hasta el 65%). Mientras tanto, la proporcion
que informa de un problema desciende en 8 y 6 puntos porcentuales en Nueva Zelanda (51%) e India
(58%), respectivamente.

¢CUAL ES EL PERFIL QUE LOS DIRECTIVOS TIENEN MAS DIFICULTADES PARA ENCONTRAR?

Los Comerciales son una vez mas los candidatos mas dificiles de encontrar para los directivos de
Asia Pacifico.

La categoria de Comerciales vuelve a encabezar la lista de los perfiles mas dificiles de cubrir por los
directivos de Asia Pacifico este afo, tras la pequefa caida de 2014 cuando la categoria se situd en
segundo lugar. Histéricamente, los Comerciales han sido los mas dificiles de contratar en la region
todos los anos salvo en 2014. Los Ingenieros son la segunda categoria mas dificil de encontrar,
descendiendo del primer puesto del ano pasado, mientras que la categoria de Técnicos cualificados
asciende en la lista desde la sexta posicion en 2014 hasta la tercera este ano.

Los Oficios manuales cualificados se clasifican en el cuarto puesto de la lista mientras que los Perfiles
IT son cada vez mas dificiles de encontrar, con esta categoria situandose desde el séptimo de la lista
en 2014 hasta el quinto en 2015. Dos categorias de empleados aparecen en el top 10 este afio. Las
Secretarias y personal administrativo se colocan en octavo lugar desde la décimo segunda posicion
en 2014 mientras que los Conductores se clasifican en el décimo lugar del décimo quinto el afo
pasado. Mientras tanto, los Operadores de produccion/maquinaria e Investigadores (I+D) salen del top
10 este ano (Gréfico 20).

( )
ASIA PACIFICO: LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
1| COMERCIALES
2 | INGENIEROS
3 | TECNICOS CUALIFICADOS
4 | OFICIOS MANUALES CUALIFICADOS
5 | PERFILESIT
6 | PERSONAL CONTABLE Y FINANCIERO
7 | DIRECTIVOS
8 | SECRETARIAS Y PERSONAL ADMINISTRATIVO
9 | DIRECTORES COMERCIALES
10 | CONDUCTORES
L J
GRAFICO 20

ASIA PACIFICO 21



NIVEL DE DIFICULTAD PARA CUBRIR PERFILES EN COMPARACION CON 2014

Los directivos de Asia Pacifico informan de un panorama diverso sobre cdmo han cambiado las
dificultades de contratacion en los ultimos 12 meses.

Las opiniones de los directivos de Asia Pacifico son diversas cuando se trata de cuantas dificultades
tienen que abordar en comparacion con 2014. Segun el 13% afrontan menos dificultades de
contratacion que el ano pasado, el 12% dice que estan encontrando mas dificultades para encontrar
talento y el 55% declaran que el nivel de dificultad no ha experimentado cambios. Es més probable
que los directivos encuentren mayores dificultades en Japon (30%), Hong Kong (20%) y Taiwan (20%).
La contratacion se considerara menos dificil este ano en Singapur (32%) e India (27%).

NIVEL DE IMPACTO DE LA ESCASEZ DE TALENTO SOBRE LA CAPACIDAD PARA CUMPLIR
CON LAS NECESIDADES DE LOS CLIENTES

Los directivos de Asia Pacifico comunican los mayores niveles de impacto sobre la capacidad de
cumplir con las necesidades de los clientes.

Cerca de dos de cada tres directivos de Asia Pacifico con problemas de escasez de talento
declaran que esto esta teniendo un impacto medio (40%) o elevado (23%) en su capacidad para
cumplir con las necesidades de los clientes. El total del 63% de estas dos categorias es cinco
puntos porcentuales superior que en 2014 (58%) mientras que segun el 22% ven poco impacto
sobre la actividad de cara al cliente y el 12% que cree que no tiene ninguno (Gréafico 21).
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Los directivos de Singapur estan especialmente preocupados sobre este tema, con un 52%
declarando que la escasez de talento tiene un elevado impacto sobre las relaciones con los clientes.
La proporcion se encuentra también por encima de la media en Japdn (35%).

Al mismo tiempo, los directivos indios tienen mas posibilidades de no comunicar ninguin impacto
sobre la actividad relacionada con el cliente (26%).
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¢COMO SE ESPERA QUE LA ESCASEZ DE TALENTO IMPACTE SOBRE LA ORGANIZACION?

Se considera que una reducida competitividad y una menor productividad son las principales
consecuencias empresariales de la escasez de talento en Asia Pacifico.

Los directivos de Asia Pacifico esperan que una reducida competitividad y productividad sean

las principales consecuencias de la escasez de talento (41%) seguidas de una menor capacidad
para responder a sus clientes (35%). Aproximadamente uno de cada cuatro directivos de recursos
humanos anticipan una menor innovacion y creatividad en sus organizaciones (23%) y una
proporcion similar espera un aumento en la rotacion de la plantilla (23%) (Grafico 22).
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¢POR QUE LOS DIRECTIVOS ESTAN TENIENDO DIFICULTADES PARA ENCONTRAR
TALENTO?

Segun los directivos, los déficits de habilidades hard en el mercado laboral son la base de la
escasez de talento.

La escasez de talento en la region Asia Pacifico continua estando dirigida por la escasez de
competencias técnicas en la poblacion activa — el 35% de los directivos identifican este hecho como
una razdn subyacente de las dificultades a las que se estan enfrentando. El vacio de las habilidades
es mas evidente para los directivos que buscan candidatos con certificaciones en habilidades
especificas del sector industrial, con el 13% identificandola como el area clave del déficit de
habilidades ascendiendo desde el 9% en 2014. Un numero similar (12%) comunica una escasez de
candidatos con cualificaciones profesionales relevantes.

Los directivos de Asia Pacffico estan igualmente preocupados por una ausencia generalizada de
candidatos. Uno de cada tres (33%) declara que esto esta favoreciendo la escasez de talento
ascendiendo desde el 31% en 2014. Mientras tanto, se ha producido un modesto descenso de la
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proporcion de directivos que identifican como un problema los déficits de habilidades soft, descendiendo
al 28% desde el 32% del ano pasado. Los directivos que identifican este tipo de cuestiones seran los
gue mas probablemente se centren en la falta de profesionalidad (9%), falta de entusiasmo (9%), falta de
adaptabilidad (8%) y poco trabajo en equipo/habilidades interpersonales (8%).

En general la falta de experiencia se considera como un problema por el 18%, mientras que el 14%
considera que algunos candidatos tienen expectativas de salario elevadas y poco realistas (Gréafico 23).
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¢{QUE ESTRATEGIAS ESTAN LLEVANDO A CABO LOS DIRECTIVOS PARA ABORDAR LA
ESCASEZ DE TALENTO?
Un mayor uso de las bolsas de practicas de reclutamiento no tradicionales y proporcionar

formacion y desarrollo al talento son los dos enfoques clave de los directivos para solventar la
escasez de talento en la region de Asia Pacifico.

En 2015, uno de cada tres (34%) directivos de Asia Pacifico esta modificando las practicas de
gestion de talento existentes para abordar el problema de escasez de talento. Mientras que la
modificacion de las practicas de gestion de talento es el enfoque mas extendido, menos directivos
que en 2013 (44%) o 2014 (48%) consideran que ésta forma parte de su estrategia. Casi tres de
cada 10 (29%) estan estudiando forma de explorar nuevas fuentes de talento mientras que el 26%
esta implementando modelos alternativos de organizacion del trabajo. No obstante, aumenta la
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proporcion que declara que no cuenta con una estrategia definida (20%) desde el 17% en 2014 y el

14% en 2013 (Gréafico 24).
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La practica de recursos humanos adoptada con mayor frecuencia entre los directivos de Asia
Pacifico para gestionar la escasez de talento es proporcionar formacion y desarrollo adicional
a los empleados existentes (19%). Normalmente, esto viene en forma del desarrollo de nuevas
habilidades (12%) o de la mejora de las ya existentes (10%), con 5% proporcionando certificacion/
acreditacion adicional a ciertos miembros de sus plantillas. Al mismo tiempo, el 14% esta
empleando enfoques de reclutamiento no tradicionales, el 8% esta aumentando los salarios iniciales
y el 7% esta mejorando los paquetes de beneficios (Grafico 25).
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Para aquellos directivos que buscan explorar nuevas fuentes de talento, el enfoque mas comun es la
atraccion de talento de bolsas de talento no explotadas previamente (19%) incluyendo candidatos de
fuera de la region (5%), de fuera del pais (5%) y trabajadores de mayor edad (5%). Ademas, el 6% esta
contratando a personas que actualmente no cuentan con las habilidades necesarias pero que tienen
potencial para aprenderlas y desarrollarlas (Gréafico 26).
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Los directivos que estan implementando modelos alternativos de organizacion del trabajo son los
que mas probablemente aumentaran la atencion sobre su reserva de talento (13%) y/o redisenaran
sus procedimientos actuales de trabajo como el reparto de tareas (7 %) (Grafico 27).

( )
ASIA PACIFICO: MODELOS DE ORGANIZACION DEL TRABAJO
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EMEA

El Estudio de Escasez de Talento de 2015 incluye
respuestas de mas de 20.000 directivos de Austria,
Bélgica, Bulgaria, Eslovaquia, Eslovenia, Espana,
Finlandia, Francia, Grecia, Hungria, Irlanda, Israel, ltalia,
Noruega, Paises Bajos, Polonia, Reino Unido, Republica
Checa, Rumania, Sudafrica, Suecia, Suiza y Turquia.

¢ CUANTAS DIFICULTADES TIENEN LOS DIRECTIVOS DE LA REGION EMEA PARA
ENCONTRAR PERFILES DEBIDO A LA FALTA DE TALENTO DISPONIBLE?

La escasez de talento es una preocupacion en auge en la region EMEA con directivos de la
mayoria de los paises comunicando tener dificultades en comparacion con hace 12 meses.

La proporcion de los directivos EMEA que declaran enfrentarse a dificultades para encontrar talento
alcanza niveles maximos desde 2008 (Grafico 28). Casi uno de cada tres (32%) informa de que esta
teniendo dificultades de contratacion debido a la falta de talento en el mercado laboral, siendo esta

cifra cinco puntos porcentuales superior a la proporcion de 2014 (27%). El problema de la escasez de
talento es mas acuciante en Rumania (61%) y Grecia (59%) mientras que los directivos de Turquia (52%),
Bulgaria (50%) y Hungria (47 %) también comunican niveles de preocupacion muy superiores a la media.

EMEA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES PARA ENCONTRAR TALENTO
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Sin embargo, los directivos de EMEA continlan comunicando menores niveles de dificultad
consecuencia de la escasez de talento que sus homdlogos en otras regiones, con los paises EMEA
representando 9 de los 10 paises en los que la escasez de talento es menos predominante. Los
directivos irlandeses informan de las menores dificultades para encontrar talento con Unicamente el
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11% indicando que esto representa un problema. Por lo demas, Unicamente el 14% de los directivos
holandeses, espanoles y britanicos experimentan problemas de escasez de talento mientras que esta
cifra en la Republica Checa es del +18%.

Los directivos en 20 de los 24 paises EMEA comunican mayores niveles de preocupacion sobre la
escasez de talento en 2015 en comparacion con 2014, Los aumentos mas significativos de 23 y

21 puntos porcentuales son los observados en Sudafrica (31%) y Rumania (61%), respectivamente
seguidos de Grecia (subiendo 17 puntos porcentuales al 59%), Bélgica (subiendo 11 puntos
porcentuales al 24%) y Espana (subiendo 11 puntos porcentuales al 14%). Sin embargo, la
proporcion que comunica escasez de talento en sus mercados laborales desciende en cuatro paises,
principalmente Finlandia (11 puntos porcentuales al 22%), Turquia (11 al 52%) e Israel (10 al 39%).

¢CUAL ES EL PERFIL QUE LOS DIRECTIVOS TIENEN MAYORES DIFICULTADES PARA
ENCONTRAR?

El patrdn de escasez de talento en EMEA continta siendo constante con los Oficios manuales
cualificados manteniéndose en primer lugar.

Las funciones mas dificiles de cubrir en EMEA siguen siendo las categorias correspondientes a

los Oficios manuales cualificados como los albafiles, electricistas y fontaneros seguin declaran los
directivos que situan esta categoria en las primeras posiciones de la lista por noveno afo consecutivo.
La naturaleza estable de la escasez de talento en EMEA esta basada en el hecho de que las
categorias en segundo y tercer lugar —Ingenieros y Comerciales- no han experimentado cambios en
los Ultimos cuatro anos.

La cuarta posicion de la lista de la region EMEA de 2015 esta ocupada por la categoria de
Conductores, subiendo desde la sexta en 2014 mientras que la categoria de los Técnicos cualificados
descienden de la cuarta a la sexta posicion. Otro cambio significativo es el retorno de la categoria de
los Perfiles IT al top 10 ascendiendo desde el 11 en 2014 al octavo este ano. Como consecuencia de
este cambio, la categoria de Personal de hosteleria y restauracion sale del top 10 (Grafico 29).
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EMEA: LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR

1| OFICIOS MANUALES CUALIFICADOS

2 | INGENIEROS

3 | COMERCIALES

4 | CONDUCTORES

5| DIRECTIVOS

6 | TECNICOS CUALIFICADOS

7 | PERSONAL CONTABLE Y FINANCIERO

8 | PERFILES IT

9 | SECRETARIAS Y PERSONAL ADMINISTRATIVO
10 | PEONES

_ Y,
GRAFICO 29

28 ESTUDIO MANPOWERGROUP SOBRE ESCASEZ DE TALENTO 2015



NIVEL DE DIFICULTAD PARA ENCONTRAR TALENTO EN COMPARACION CON 2014

La mayoria de los directivos EMEA sienten que el nivel de dificultad asociado a la actividad no ha
experimentado cambios en los ultimos 12 meses.

Mas de siete de cada 10 directivos EMEA declaran que afrontan un nivel de dificultad similar en lo
que respecta a las contrataciones en comparacion con el mismo periodo del ano pasado (72%).
Aproximadamente uno de cada ocho (13%) comunica tener menos dificultades en comparacion con
el ano pasado pero el 5% esta teniendo mas dificultades a la hora de contratar. Se espera que las
dificultades de contratacion aumenten en Hungria (16%), Rumania (12%) y Bulgaria (11%) mientras
que los que probablemente noten que sus niveles de dificultad se van reduciendo son los de Espana
(51%), Grecia (31%) y Noruega (25%).

NIVEL DE IMPACTO DE LA ESCASEZ DE TALENTO SOBRE LA CAPACIDAD PARA CUMPLIR
CON LAS NECESIDADES DE LOS CLIENTES

Los directivos EMEA tienen distintas visiones sobre el nivel de impacto que tiene la escasez de
talento en su capacidad para cumplir con las necesidades de los clientes.

Casi la mitad de los directivos EMEA que actualmente se enfrentan a la escasez de talento cree

que esto tiene un impacto elevado (18%) o medio (31%) en su capacidad para cumplir con las
necesidades del cliente. Sin embargo, una proporcion similar de directivos siente que Unicamente tiene
un impacto bajo (17%) o ningun impacto (32%) (Grafico 30).

( )
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Los directivos de Republica Checa (28%) y Suecia (28%) seran los que mas probablemente sientan
que la escasez de talento tiene un impacto elevado. Por el contrario, la mayoria de los directivos de
Finlandia (61%) y Hungria (57%) creen que no tiene ningun impacto.

EMEA 29



¢COMO IMPACTARA LA ESCASEZ DE TALENTO SOBRE LAS ORGANIZACIONES?

En la region EMEA la reduccion de la capacidad para responder a los clientes es considerada
como el mayor impacto empresarial de la escasez de talento, seguida de la reduccion de la
productividad y la competitividad.

Bastante mas de la mitad (55%) de los directivos EMEA que esperan que la escasez de talento impacte
en su organizacion declara que la consecuencia mas probable sera la reduccion de la capacidad para
responder a los clientes —y la proporcion que mantiene este punto de vista ha aumentado desde el 51%
en 2014. Mas de la mitad (51%) espera una menor productividad y competitividad como consecuencia
de la escasez de talento (de un 46% en 2014), mientras que la proporcion que espera una menor
innovacion y creatividad es del +37%, desde el 29% en 2014 y el 21% en 2013. Mas de uno de cada
tres (36%) anticipan una mayor rotacion de empleados (Gréafico 31).
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¢POR QUE LOS DIRECTIVOS ESTAN ENCONTRANDO DIFICULTADES PARA ENCONTRAR
TALENTO?

El déficit de habilidades hard en los profesionales es el principal factor subyacente de la escasez
de talento en EMEA.

Segun los directivos, la causa mas comun de la escasez de talento en EMEA es la falta de candidatos
con las competencias técnicas necesarias. Mas de cuatro de cada 10 (43%) identificaron este
problema en 2015, ascendiendo desde el 35% en 2014. En general, el 22% declara que un déficit
clave de habilidades hard es la falta de candidatos con cualificaciones profesionales especificas de

la industria, desde el 16% en 2014, mientras que el 19% encuentra una falta de candidatos con
certificaciones en habilidades especificas del sector industrial (ascendiendo del 15% en 2014).

Aligual que en 2014, el 37% de los directivos EMEA comunican simplemente la falta de candidatos en
el mercado laboral como la razdn subyacente a la escasez de talento mientras que aproximadamente
uno de cada cuatro (24%) declara que los candidatos no tienen experiencia.
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El 16% identifica un déficit de habilidades soft y estas suelen estar mas relacionados con la falta de
entusiasmo y motivacion (7%) y la falta de profesionalidad (5%). En el 12% de los casos, los directivos
dicen que los candidatos esperan salarios superiores a los ofrecidos (Grafico 32).
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ESTRATEGIAS IMPLEMENTADAS POR LOS DIRECTIVOS PARA ABORDAR LA ESCASEZ DE
TALENTO
Los directivos EMEA contintian abordando el problema de la escasez de talento mediante el

desarrollo de la plantilla existente pero cada vez mas estan buscando canales de reclutamiento no
tradicionales para gestionar sus necesidades de recursos humanos.

La adopcién de nuevas practicas de gestion de talento sigue siendo la estrategia de conjunto mas
comun de los directivos EMEA que quieren solventar la escasez de talento segun el 38% este ano.
Sin embargo, la proporcion descienden desde el 42% en 2014 y del 44% en 2013. Mientras tanto,
la proporcion de directivos que estan buscando explorar nuevas fuentes de talento sigue creciendo,
situandose en el 25% en 2015 del 24% en 2014 y del 19% en 2013. Uno de cada cinco (20%)
esta implementando modelos alternativos de organizacion del trabajo para tratar sus necesidades
de talento. Al igual que en 2014, uno de cada cuatro (26%) no cuenta con una estrategia fija para
gestionar sus dificultades de contratacion en este momento (Grafico 33).
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EMEA: ESTRATEGIAS DE LOS DIRECTIVOS PARA COMPENSAR EL DESAJUSTE DE TALENTO

Practicas de
gestién de talento

42%
Fuentes de talento

Modelos de
organizacion
del trabajo @ 2015

@ 2014
Actualmente no

llevan a cabo
ninguna estrategia

0% 10% 20% 30% 40% 50%

_ Y,
GRAFICO 33

La oferta de nuevas oportunidades de formacion y desarrollo al personal existente sigue siendo un
enfoque importante en la batalla para solventar el impacto de la escasez de talento en EMEA con un
19% de los directivos de recursos humanos indicando que ofrecen este tipo de oportunidades. La
mayor parte de la actividad se centra en el desarrollo de nuevas habilidades (14%), el fomento de las
existentes (13%) o el respaldo de los empleados para que obtengan acreditaciones/certificaciones
adicionales (5%) (Grafico 34).
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Los directivos EMEA buscan cada vez con mayor frecuencia rutas de contratacion no tradicionales
como nuevo enfoque para abordar la escasez de talento. Ademas, el 5% esta redefiniendo los criterios
de cualificacion para incluir a personas que no cuentan con las habilidades y cualificaciones requeridas
pero que tienen potencial para adquirirlas.
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En términos de la exploracion de nuevas fuentes de talento, los directivos EMEA tienen mas
probabilidades de declarar que estan contratando a personal que alin no cuentan con las habilidades
necesarias pero que tienen potencial para desarrollarlo y crecer (13%), y esto esta siendo cada vez mas
comun, creciendo del 11% el ano pasado y del 7% en 2013. Algunos directivos (8%) estan intentando
aumentar las contrataciones de bolsas de talento no exploradas previamente centrandose sobre todo en
los jovenes (3%) mientras que una proporcion similar (8%) esta colaborando con instituciones educativas
para crear perfiles en linea con sus necesidades de talento especificas (Grafico 35).
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En los directivos que estan empleando modelos alternativos de trabajo para poder superar la escasez de
talento, los enfoques mas comunes son el aumento de la atencion sobre la mejora de la reserva de talento
de la organizacion (7%) y la integracion de trabajadores eventuales en el proceso (7%) (Gréafico 36).
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APENDICE
L América

Respuestas de casi 14.000 directivos de recursos humanos en Argentina, Brasil, Canada,
Colombia, Costa Rica, los Estados Unidos, Guatemala, México, Panama y Perd.
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0 o 8 | Personal de atencién al cliente y servicio postventa
° 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Conductores
@R % TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Personal contable y financiero
\_ Perti se unid al estudio en el afio 2007. Y, \_
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APENDICE

Respuestas de mas de 7.700 directivos de recursos humanos de Australia, China, Hong
Kong, India, Japon, Nueva Zelanda, Singapur y Taiwan.

( ( )
AUSTRALIA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES AUSTRALIA: ) )
PARA ENCONTRAR TALENTO LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
100% 1 | Oficios manuales cualificados
80% 2 | Directivos
3 | Comerciales
60% 4 | Ingenieros
5 | Técnicos cualificados
40%
6 | Peones
20% 7 | Personal contable y financiero
8 | Conductores
0% T0006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Perfiles IT
@R % TIENEN DIFICULTADES @8R % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Secretarias y personal administrativo
\_ \_ J
( )
CHINA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES CHINA: ) )
PARA ENCONTRAR TALENTO LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFiCILES DE ENCONTRAR
100%
1 | Técnicos cualificados
80% 2 | Comerciales
3 | Directores comerciales
60% 4 | Directivos
5
pro | Peones
6 | Oficios manuales cualificados
20% 7 | Ingenieros
8 | Perfiles IT
o)
o 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2018 2014 2015 9 | Operarios de produccién/maquinaria
@R % TIENEN DIFICULTADES @8R % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Investigadores (i+D)
\_ \_ J
( )
HONG KONG: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES HONG KONG: ) )
PARA ENCONTRAR TALENTO LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFiCILES DE ENCONTRAR
100% [
& 1 | Comerciales
80% 2 | Ingenieros
3 | Perfiles IT
60% 4 | Directores comerciales
oo 5 | Personal contable y financiero Directivos
6 | Limpiadores y personal doméstico
20% 7 | Conductores
8 | Oficios manuales cualificados
9% T2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Técnicos cualificados
L MR % TIENEN DIFICULTADES @8R % NO TIENEN DIFICULTADES \10 | Peones )
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INDIA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES
PARA ENCONTRAR TALENTO

100%

80%

60%

40%

20%

0%

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

@R % TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES

-

s
INDIA:

LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFiCILES DE ENCONTRAR
1

Personal contable y financiero

Perfiles IT

Secretarias y personal administrativo

Profesores

Ingenieros

Personal de marketing / relaciones publicas / comunicacion
Directores comerciales

Directivos

Profesionales area juridica (abogados, procuradores, secretarias legales...)

O © 0 N O o b~ W N

=

Investigadores (i+D)

_J

JAPON: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES
PARA ENCONTRAR TALENTO

100%

80%

60%

40%

20%

0%

2006

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

\_ MR % TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES

r

( .
JAPON:

LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFiCILES DE ENCONTRAR
1

Ingenieros

Comerciales

Perfiles IT

Personal contable y financiero

Conductores

Técnicos cualificados

Directores comerciales

Médicos y otros profesionales sanitarios (excepto personal de enfermeria)
Peones

O © 00 N O O A~ W N

=

Oficios manuales cualificados

~

NUEVA ZELANDA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES
PARA ENCONTRAR TALENTO

100% [~

80%

60%

40%

20%

0%

2006 2007 2008 2009 2010 2011

2012 2013 2014 2015

L MR % TIENEN DIFICULTADES @8 9% NO TIENEN DIFICULTADES

r

s
NUEVA ZELANDA:

LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFiCILES DE ENCONTRAR
1

Oficios manuales cualificados

Técnicos cualificados

Ingenieros

Comerciales

Perfiles IT

Personal contable y financiero

Directivos

Secretarias y personal administrativo

Médicos y otros profesionales sanitarios (excepto personal de enfermeria)

O © 00 N O o A~ W N

=

Conductores

J

SINGAPUR: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES
PARA ENCONTRAR TALENTO

I - I
37 37

100% [

80%

60%

40%

20%

0%

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

MR % TIENEN DIFICULTADES @ % NO TIENEN DIFICULTADES

\_

r

s
SINGAPUR:

LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFiCILES DE ENCONTRAR
1

Personal contable y financiero

Comerciales

Ingenieros

Secretarias y personal administrativo

Personal de marketing / relaciones publicas / comunicacion
Operarios de produccién/magquinaria

Directores comerciales

Personal de seguros (no comerciales)

Perfiles IT

Técnicos cualificados

O © 00 N O o~ W N

=
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100%

80%

60%

40%

20%

0%

\_

TAIWAN: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES
PARA ENCONTRAR TALENTO

2006 2007

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

@R % TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES

r

( .
TAIWAN:

LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFiCILES DE ENCONTRAR
1

Comerciales

Técnicos cualificados

Ingenieros

Investigadores (i+D)

Operarios de produccion/maquinaria
Directivos

Conductores

Oficios manuales cualificados
Perfiles IT

Secretarias y personal administrativo

O © 0 N O o b~ W N

=
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APENDICE
(EMEA

Respuestas de mas de 20.000 directivos de recursos humanos en Austria, Bélgica,
Bulgaria, Eslovaquia, Eslovenia, Esparia, Finlandia, Francia, Grecia, Hungria, Irlanda, Israel,
Italia, Noruega, Paises Bajos, Polonia, Reino Unido, Republica Checa, Rumania, Sudafrica,
Suecia, Suiza y Turquia.

~
ALEMANIA: PORGENTAJE DE DIREGTIVOS CON DIFICULTADES ALEMANIA: ) )
PARA ENCONTRAR TALENTO LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR

1

100% [~

Oficios manuales cualificados
80% Directivos
Técnicos cualificados
Perfiles IT

Ingenieros

60%

40% . .
Personal contable y financiero
20% Comerciales

Directores comerciales

0% Conductores

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

O © 0o N O o B~ W N

—

@R 9, TIENEN DIFICULTADES @R % NO TIENEN DIFICULTADES Médicos y otros profesionales sanitarios (excepto personal de enfermeria)

\_ J

s
\_

( ) ( )
AUSTRIA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES AUSTRIA: i )
PARA ENCONTRAR TALENTO LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR

100% . o
’ 1 | Oficios manuales cualificados

80% 2 | Técnicos cualificados
3 | Conductores

60% 4 | Secretarias y personal administrativo

5 | Directivos
40% ,
6 | Comerciales

20% 7 | Ingenieros

8 | Perfiles IT
0/ . .
9% T006 2007 2008 2000 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Personal contable y financiero
@R % TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Personal de enfermeria
\_ J \_ J
( , ) - ~
BELGICA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES BELGICA: ) )
PARA ENCONTRAR TALENTO LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFiCILES DE ENCONTRAR
100% . -
1 | Oficios manuales cualificados
80% 2 | Comerciales
3 | Técnicos cualificados
60% 4 | Personal contable y financiero
5 | Conductores
40%
6 | Perfiles IT
20% 7 | Secretarias y personal administrativo
8 | Ingenieros
9% o006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Jefes de proyecto
MR % TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Peones
\_ J \_ J
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( BULGARIA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS GON DIFICULTADES R
PARA ENCONTRAR TALENTO ) P a
100% — LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
1 | Ingenieros
80% [~ 2 | Oficios manuales cualificados
3 | Directivos
60% [~ )
4 | Perfiles IT
40% — 5 | Personal contable y financiero
6 | Conductores
20% [~ 7 | Médicos y otros profesionales sanitarios (excepto personal de enfermeria)
- N N N N N 8 | Comerciales
° 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Jefes de proyecto
MR % TIENEN DIFICULTADES @R % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Personal de hosteleria y restauracion
\_ Bulgaria se unid al estudio en el ario 2011. ) \_
( ESLOVAQUIA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES R rES,_O\,AQL” A
PARA ENCONTRAR TALENTO : 2 .
100% — LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
1 | Oficios manuales cualificados
80% [~ 2 | Conductores
son 3 | Comerciales
’ 4 | Perfiles IT
40% 5 | Ingenieros
6 | Técnicos cualificados
20% [~ 7 | Personal contable y financiero
0% n n n n n n 8 | Personal de hosteleria y restauracion
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Directores comerciales
MR % TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Peones
k Eslovaquia se unid al estudio en el afio 2072J k
( ESLOVENIA: PORCENTAEJ’\I‘ECE()EN?_ISIAEFC{T%'_IXE)ES’\‘ 08N DIFICULTADES R rESLOVE,\" A:
A5 = LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
1 | Oficios manuales cualificados
80% [~ 2 | Peones
3 | Ingenieros
60% [~
’ 4 | Conductores
20% 5 | Comerciales
6 | Perfiles IT
L 29 = = 27
20% 5 7 | Médicos y otros profesionales sanitarios (excepto personal de enfermeria)
- . . . . . 8 | Técnicos cualificados
° 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Personal de hosteleria y restauracién
MR % TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Directores comerciales
\_ Eslovenia se unié al estudio en el ario 2011. ) \_
( - ) ( _
ESPANA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES ESPANA: ) )
. PARA ENCONTRAR TALENTO LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
1
: 1 | Oficios manuales cualificados
80% 2 | Técnicos cualificados
3 | Ingenieros
ik 4 | Perfiles IT
40% 5 | Secretarias y personal administrativo
6 | Conductores
20% 7 | Personal de enfermeria
8 | Personal contable y financiero
0% 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Profesores
L @R o, TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES J L 10 | Profesionales érea juridica (abogados, procuradores, secretarias legales. ..)
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(" FINLANDIA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES R r|:|N|_,o‘|\||3|,o‘;
- PARA ENCONTRAR TALENTO LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
1 | Oficios manuales cualificados
80% [~ 2 | Conductores
3 | Comerciales
60% [~ . i
4 | Personal de hosteleria y restauracién
40% 5 | Directivos
6 | Personal de enfermeria
2 |~ 7 | Peones
0 " " " " " " " 8 | Supervisores
° 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Secretarias y personal administrativo
MR % TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Ingenieros
k Finlandia se unid al estudio en el afio 2013. J k
) (
FRANGIA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES FRANCIA: ) )
. PARA ENCONTRAR TALENTO LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
’ 1 | Oficios manuales cualificados
80% 2 | Conductores
3 | Secretarias y personal administrativo
Eo 4 | Comerciales
o 5 | Directivos
6 | Médicos y otros profesionales sanitarios (excepto personal de enfermeria)
20% 7 | Técnicos cualificados
8 | Perfiles IT
00 . I
s 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Personal de hosteleria y restauracion
MR 9% TIENEN DIFICULTADES @ % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Directores comerciales
\_ _J \_
(" GRECIA: PORCEIXE/XJE r\%oDr\lﬁE%E\ﬁfE?\%’c\‘) DIFICULTADES R rGRECIA:
100% LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
1 | Comerciales
80% 2 | Directivos
3 | Oficios manuales cualificados
60% .
4 | Ingenieros
40% 5 | Secretarias y personal administrativo
6 | Perfiles IT
20% 7 | Técnicos cualificados
0% 8 | Personal contable y financiero
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Peones
MR % TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Directores comerciales
\_ Grecia se uni6 al estudio en el afio ZDOSJ \_
e . ) ( .
HUNGRIA: PORCFI)EAI\IR'I'AALIJEI%\‘ Blé B%E/g%cl)_% ’\?%\1 DIFICULTADES HUNGRIA:
G = LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
1 | Oficios manuales cualificados
80% [~ 2 | Conductores
3 | Ingenieros
Lo 4 | Personal contable y financiero
20% 45 47 5 | Perfiles IT
o 34 [N 35 6 | Supervisores
20% [~ 23 7 | Médicos y otros profesionales sanitarios (excepto personal de enfermeria)
- . . . . 8 | Operarios de produccién/maquinaria
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Comerciales
MR % TIENEN DIFICULTADES @ % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Personal de hosteleria y restauracion
_ Hungria se unié al estudio en el afio 2010._) \_

ESTUDIO MANPOWERGROUP SOBRE ESCASEZ DE TALENTO 2015




100%

80%

60%

40%

20%

0%

IRLANDA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES
PARA ENCONTRAR TALENTO

( IRLANDA:

LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFiCILES DE ENCONTRAR
1 | Oficios manuales cualificados

2 | Directores comerciales

3 | Ingenieros

4 | Comerciales

5 | Conductores

6 | Personal contable y financiero

7 | Perfiles IT

8 | Directivos

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Personal de enfermeria
@R 9 TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Técnicos cualificados
\_ J \_
( ISRAEL: PORC%%AAJE ﬁg&@gﬁg\ﬁf&gg DIFICULTADES ) r|SRAE|_;
100% — LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
0
1 | Oficios manuales cualificados
80% [~ 2 | Ingenieros
3 | Directivos
60% [~
4 | Conductores
50
40% [~ = 5 | Técnicos cualificados
° = 39
6 | Comerciales
20% [~ 7 | Personal contable y financiero
o . . . . . . 8 | Limpiadores y personal doméstico
° 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Secretarias y personal administrativo
MR % TIENEN DIFICULTADES @88 % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Perfiles IT
\_ Israel se unid al estudio en el afio 2012. ) \_
( ) (
ITALIA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES ITALIA: i i
PARA ENCONTRAR TALENTO LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
100%
’ 1 | Oficios manuales cualificados
80% 2 | Secretarias y personal administrativo
3 | Técnicos cualificados
60% 4 | Comerciales
5 | Personal contable y financiero
40%
6 | Perfiles IT
20% 7 | Profesores
8 | Directores comerciales
i 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Médicos y otros profesionales sanitarios (excepto personal de enfermeria)
(R 5% TENENDIFICULTADES 8 % NO TIENEN DIFICULTADES ) Lm | Personal de hosteleria y restauracién
( ) (
NORUEGA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES NORUEGA: i i
PARA ENCONTRAR TALENTO LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
100% [
’ 1 | Oficios manuales cualificados
80% 2 | Ingenieros
3 | Conductores
60% 4 | Personal contable y financiero
5 | Directivos
40%
6 | Técnicos cualificados
20% 7 | Médicos y otros profesionales sanitarios (excepto personal de enfermeria)
8 | Comerciales
0y
0% T006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Profesores
R % TIENEN DIFICULTADES 8 5% NO TIENEN DIFICULTADES ) km | Personal de enfermeria
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( .
PAISES BAJOS: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES PAISES BAJOS: ) )
PARA ENCONTRAR TALENTO LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
100%
: 1 | Oficios manuales cualificados
80% 2 | Secretarias y personal administrativo
3 | Técnicos cualificados
60% 4 | Meédicos y otros profesionales sanitarios (excepto personal de enfermerfa)
5 | Directivos
40%
6 | Perfiles IT
20% 7 | Peones
8 | Personal de atencién al cliente y servicio postventa
0/
0% 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Ingenieros
@R 9% TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Comerciales
\_ J \_
( POLONIA: PORCEA\IF'{I'QLIJEE'\‘ %EO BLIBFIEEACR-I—LI\'//-SI)_% Nc%\l DIFICULTADES ) rp0LON|A;
B LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
1 | Oficios manuales cualificados
80% 2 | Ingenieros
3 | Técnicos cualificados
60%
’ 4 | Perfiles IT
40% 5 | Conductores
6 | Operarios de produccién/maquinaria
20% 7 | Personal contable y financiero
o 8 | Directivos
° 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Comerciales
@R % TIENEN DIFICULTADES @ % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Peones
\_ Polonia se unié al estudio en el ano 2008. ) \_
( (
REINO UNIDO: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES REINO UNIDO: i i
PARA ENCONTRAR TALENTO LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
100%
1 | Oficios manuales cualificados
80% 2 | Ingenieros
3 | Conductores
60% 4 | Comerciales
5 ) )
00, | Personal contable y financiero
6 | Directivos
20% 7 | Personal de enfermeria
8 | Técnicos cualificados
0/
0% 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Secretarias y personal administrativo
L MR 9 TIENEN DIFICULTADES @88 % NO TIENEN DIFICULTADES km | Personal de atencién al cliente y servicio postventa
(" REPUBLICA CHECA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES ) rREPUBLK;,L\ CHECA:
PARA ENCONTRAR TALENTO A a
100% — LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
1 | Oficios manuales cualificados
80% 2 | Comerciales
3 | Personal contable y financiero
60% )
4 | Ingenieros
20% 5 | Técnicos cualificados
6 | Conductores
20% 7 | Directores comerciales
- 8 | Operarios de produccién/maquinaria
° 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 9 | Directivos
MR % TIENEN DIFICULTADES @ % NO TIENEN DIFICULTADES 10 | Peones
k Republica Checa se uni6 al estudio en el afio 2008. ) k
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100%

80%

60%

40%

20%

0%

RUMANIA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES
PARA ENCONTRAR TALENTO

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

@R % TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES

Rumania se unié al estudio en el afio 2008. )

s

( .
RUMANIA:

LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFiCILES DE ENCONTRAR
1

Oficios manuales cualificados
Ingenieros

Conductores

Directivos

Perfiles IT

Comerciales

Personal contable y financiero
Directores comerciales

Personal de hosteleria y restauracion

O © 00 N O o~ W N

=

Peones

100%

80%

60%

40%

20%

0%

SUDAFRICA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES
PARA ENCONTRAR TALENTO

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

@R % TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES

~

Sudeéfrica se unid al estudio en el afio 2007‘J

s

( A
SUDAFRICA:

LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFiCILES DE ENCONTRAR
1

Oficios manuales cualificados
Ingenieros

Directivos

Personal contable y financiero
Comerciales

Secretarias y personal administrativo
Conductores

Técnicos cualificados

Profesores

Perfiles IT

O © 00 N O o b~ W N

=

100%

80%

60%

40%

20%

0%

SUECIA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES
PARA ENCONTRAR TALENTO

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

@R % TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES

~

s

s
SUECIA:

LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFiCILES DE ENCONTRAR
1

Oficios manuales cualificados

Conductores

Comerciales

Médicos y otros profesionales sanitarios (excepto personal de enfermeria)
Personal de hosteleria y restauracién

Supervisores

Ingenieros

Técnicos cualificados

Operarios de produccién/maquinaria

O © ©® N O O~ WN

=

Directivos

100%

80%

60%

40%

20%

0%

\_

SUIZA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES
PARA ENCONTRAR TALENTO

2006 2007

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

@R % TIENEN DIFICULTADES @8 % NO TIENEN DIFICULTADES

s

s
SUIZA:

LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
1

Oficios manuales cualificados

Directivos

Comerciales

Personal contable y financiero

Secretarias y personal administrativo

Ingenieros

Profesionales area juridica (abogados, procuradores, secretarias legales...)
Técnicos cualificados

Supervisores

O © ©® N O O B~ WN

=

Jefes de proyecto
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( TURQUIA: PORCENTAJE DE DIRECTIVOS CON DIFICULTADES
PARA ENCONTRAR TALENTO

100% [~

80% [~

60% [~ 63

40% [~ 41

20% [~

2006 2007 2008 2009 2010 2011

0%
2012 2013 2014 2015

@R 9 TIENEN DIFICULTADES @ % NO TIENEN DIFICULTADES

\_ Turquia se unid al estudio en el ano 2011. )

\_

rTURQUiA:

LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS DIFICILES DE ENCONTRAR
1 | Oficios manuales cualificados

2 | Ingenieros

3 | Técnicos cualificados

4 | Personal contable y financiero

5 | Comerciales

6 | Peones

7 | Personal de marketing / relaciones publicas / comunicacion
8 | Personal de hosteleria y restauracién

9 | Conductores

10 | Directivos
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SOBRE MANPOWERGROUP

ManpowerGroup™ (NYSE: MAN) es el experto mundial en mercado laboral y en la creacion de
soluciones innovadoras de talento desde hace mas de 65 anos. Aportamos soluciones integrales
en atraccion, gestion y desarrollo de las personas, de un amplio abanico de perfiles y sectores. A
través de nuestra familia de marcas ManpowerGroup - Manpower®, Experis™, Right Management®
y ManpowerGroup™ Solutions- ayudamos a mas de 400.000 empresas en 80 paises Y territorios
en sus necesidades en todo el ciclo de talento, a la vez que conectamos a mas de 600.000
personas con oportunidades de desarrollo profesional. En 2015, ManpowerGroup™ ha sido
nombrada una de las empresas mas éticas del mundo por quinto ano consecutivo y una de las
companias mas admiradas de la revista Fortune, o que confirma nuestra posicion como la marca
mas confiable y admirada en la industria. www.manpowergroup.com

SOBRE MANPOWERGROUP ESPANA

ManpowerGroup™ esta presente en Espafia desde el afo 1988. La compania opera en el pais bajo
las siguientes marcas: Manpower®, Experis™, ManpowerGroup™ Solutions y Right Management®.
Ademas, ManpowerGroup™ ha puesto en marcha en Espafia Human Age Institute, la mayor iniciativa
sobre talento en nuestro pais. Este es un espacio de referencia donde debatir, investigar y profundizar
en el ambito del talento, a la vez que lleva a cabo programas para mejorar la empleabilidad de

las personas, contribuyendo a su insercion laboral, siendo esta labor parte de la estrategia de

responsabilidad corporativa del grupo. www.manpowergroup.es | www.manpower.es |
www.experis.es | www.rightmanagement.es | www.humanageinstitute.org

ll[,

ManpowerGroup’
& [ X X .y
”Il >\ ,,,, / “I m ”l, \;.35.’4. Human Age
ManpowerGroup Experis’ Manpower Right FuturSkill Fundacion 7‘1‘? e s
Solutions ManpowerGroup Management ManpowerGroup ManpowerGroup’

ManpowerGroup
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