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La situacion econdmica actual hace que la captacion y la retencién del
talento sea, méas que nunca, vital para las empresas.

Conocer las motivaciones y habitos de los estudiantes a la hora de buscar
informacién sobre empresas en las que trabajar, asi como los aspectos
mas valorados en las potenciales empresas empleadoras, es fundamental
para desarrollar una estrategia de reclutamiento que permita a KPMG
posicionarse como empleador de referencia, en definitiva, para poder
seleccionar a los mejores talentos.

El presente estudio se desarrollé durante las fases preliminares del
International Case Competition (ICC) que KPMG organiza en los paises de
la region de Europa, Oriente Medio y Africa (EMA).

El ICC es una competicién inter-universitaria organizada por KPMG
International, que va dirigida a los mejores estudiantes de las mas
prestigiosas universidades a nivel internacional.

Se trata de un juego de estrategia y negocios basado en casos similares a
los utilizados en las Escuelas de Negocio; casos reales donde se describen
situaciones problematicas de una empresa, para que cada uno de los
equipos participantes plantee una posible solucién y la presente ante un
jurado que decide el equipo que representard a cada universidad en la final
nacional. Tras la final nacional que cuenta con un jurado compuesto por
socios de KPMG, los ganadores de cada pais se enfrentan en una
competicién internacional.

Al finalizar el ejercicio en cada universidad se entregd un cuestionario, que
ha sido la herramienta de obtencién de datos del presente estudio



1.1 Objetivos

El objetivo principal del presente estudio ha sido conocer las motivaciones
de estudiantes universitarios, identificados por sus cualidades como joévenes
con talento, a la hora de elegir una empresa para trabajar.

Objetivos especificos:

e |dentificar los canales de informacion para conocer a las empresas
potenciales empleadoras.

e Condiciones laborales relevantes para los jévenes estudiantes al elegir una
empresa para trabajar.

e Expectativas de permanencia en las empresas.



1.2 Metodologia

Se utilizd una metodologia cuantitativa, a través de una encuesta estadistica
como herramienta de medicién

El cuestionario constaba de 15 preguntas (la mayoria precodificadas y una
pregunta abierta) donde se indagaba en los canales de informacion sobre
empresas potenciales empleadoras, aspectos valorados en las condiciones
laborales de las distintas companias, expectativas de retribucién, ahos de
permanencia en las empresas, etc.

Se realizaron un total 345 encuestas a jovenes universitarios que cursan
estudios para obtener la licenciatura o que estan realizando un master o
estudio de post- grado, identificados por sus cualidades como “jévenes con
talento”. Todos participantes en la competicién interuniversitaria

“International Case Competition” (ICC) que KPMG organiza en los paises de

la EMA.
FICHATECNICA
Herramienta Cuestionario auto administrado..
Fecha del trabajo de Entre los meses de Noviembre de 2008 y Abril de 2009
campo
Universo Jévenes universitarios que cursan estudio para obtener la
licenciatura o que estan realizando un master o estudios de
post- grado.
Ambito geografico Espana, Alemania, Noruega, Republica, Checa, Rusia,
Sudéfrica, Francia, Reino Unido.
Tamaiio de la 345 individuos
Muestra
Analisis de los datos Se realizd un andlisis sobre el total de la muestra y por paises,
utilizando medias aritméticas y porcentajes.
El anédlisis pormenorizado por paises, solo se realizd en
aquellas muestras superiores a 30 sujetos
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1.3 Muestra

Ambito geografico

4% 2%

La distribucién por area geografica es la
siguiente:
9%

1%

13%

16%

Distribucion por sexo y edad

Distribucién segin sexo:

El 56 por ciento son hombres y el 44 por
ciento mujeres.
44%

56%

Distribucién por edades: 73%

El 73 por ciento de la muestra se sitla en la
franja de edad de los 21 a los 25 afios. La
mayoria de los jovenes que han participado
en el presente estudio pertenecen a lo que
diferentes autores denominan “natives
digitales” distinguiendo la Generacion Y
(nacidos a partir de 1980...) y también se
empieza a hablar de una nueva generacion
que denominan “Generacion Einstein” o
“Generacion Z".

1%

6%

Rusia

Espafia
Republica Checa
Noruega
Alemania

B South Africa
Francia

Reino Unido

Hombre
B Mujer

M \3s de 30 afios
26-30 afios
21-15 afios
Menos de 20 afios



Nivel de estudios y Universidades de procedencia

Nivel de estudios:

Aproximadamente el 61 por ciento de los
jévenes entrevistados cursan estudios
para obtener una licenciatura y el 39 por
ciento restante estan realizando un master
o un curso de post-grado

20%

14%

Empleadores de referencia

I Licenc. Administracién
y Direccion de Empresas

Licenc. Ciencias de la
Administracion

MBA

Otras licenciaturas o
especializaciones...

43%

Universidades de origen

Bauman Moscow State
Rechnical University

Bielefeld

Bodo University
Charles University
Comercial de Deusto
ESADE

ESCP

Essec Business School

Finance Academy under the
Government of the Russian
Federation

Hamburg

Hec Paris

Higher School of Economics
ICADE

Ku Eichstaett

London School of Economics
Masaryk University

Moscow Aviation Institute

Moscow State University

e NHH
® Norwegian School of Economics

e Saint Petersburg State
University

e Southern Federal University

e State University Higher School
of Economics

® The Finance aAcademy under
the Government of the Russian
Federation

® Trondheim Business School
e Universidad de Navarra

e UNISA

e University of Economics

e University of Johannesburg
e University of Stavanger

e WHU

e Charles University In

e Masaryk University in Brno

e University of Economics in
Prague
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El desarrollo profesional y el plan de carrera son los factores determinantes a
la hora de elegir una empresa. Sin embargo, la gran mayoria de los jovenes
no esperan estar de 5 anos en su primer empleo. Lo que senala una clara
diferencia con las generaciones anteriores: existe al parecer méas lealtad
hacia las tareas/trabajo que se desarrolla dentro de la empresa pero no existe
una expectativa de trabajo para toda la vida. Hay una tendencia natural a
cambiar de empresas buscando aquella organizacion que mas se adapte a
sus demandas.En este contexto la gestion de talento cobra, mayor relevancia
para las empresas, para poder seleccionar y retener a estos jévenes talentos
en sus plantillas.

Otras prioridades de los jovenes son que el trabajo les motive y que sus
esfuerzos sean reconocidos asi como que exista un ambiente socio-
emocional agradable que permita la comunicacién fluida y la colaboracion.
Es destacable que en los jovenes estudiantes con talento existe una clara
vocacioén internacional. La movilidad internacional constituye tanto un desafio
personal como profesional.

Para los jovenes es importante la imagen que existe de la empresa en el
mercado laboral, en especial los valores tales como el cuidado del medio
ambiente, el poseer politicas de igualdad e integracién, asi como el grado en
que las politicas de responsabilidad corporativas estan desarrolladas. La
buena reputacion de la empresa en su gestion de los recursos humanos
constituye sin duda un eje de atraccion.

Las webs corporativas y los portales de empleo en Internet aparecen como
los canales mas Utiles para acceder a una informacioén inicial sobre las
companias.El presente estudio deja claro que las empresas deben
proporcionar informacién corporativa a través de sus webs, pero también
desarrollar programas y acciones que permitan a los jévenes contactar y
conocer a la empresa a través de charlas, foros y conferencias.

Ante una oferta de trabajo, los jévenes buscan también informacion a través
de la opinién de empleados y exempleados, por lo que es importante que las
empresas cuenten con una politica de recursos humanos valoradas por sus
empleados y ademas, contar con canales de comunicacion dirigidos a sus
exempleados, ambos grupos constituyen los principales embajadores del
posicionamiento de las empresas como empleador de referencia.



2.1 Rasgos de la imagen de las

empresas como empleadoras

Para los jovenes entrevistados es
importante que la empresa sea reconocida
por su politica de RRHH. El 50 por ciento
opina que es muy o bastante importante
que la empresa empleadora reciba premios
o0 galardones por la gestién de su capital
humano.

La conciliacion de la vida familiar y
personal es considerada como un factor
decisivo al elegir una empresa por el 82 por
ciento de los jévenes. Claramente estas
nuevas generaciones de universitarios no
desean renunciar a sus otras actividades o
aficiones, asi como tampoco a su vida
familiar.

Casi siete de cada diez entrevistados
valoran como muy-bastante importante las
politicas de diversidad, integracion e
igualdad en las empresas.

50%

82%

69%

2%

16%

2%

29%

Empleadores de referencia

Muy/bastante importante
B Algo/poco importante
Nada importante

Acuerdo
B N\ acuerdo ni desacuerdo
Desacuerdo

Muy/bastante importante
Hm Algo/poco importante

Nada importante
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La preocupacion por el cuidado del medio ambiente y que la empresa posea
politicas de Responsabilidad Social Corporativa, son rasgos valorados por los
jovenes.

Un 54 por ciento manifiesta que solo trabajaria en empresas respetuosas con
el medio ambiente y con politicas de RSC y un 61 por ciento consideran muy
o bastante importante que la empresa potencialmente empleadora posea
este tipo de politicas

54%
“Solo trabajaria en em as respetuosas”
olo trabajari empresas respetuo Acuerdo
B Niacuerdo ni desacuerdo
Desacuerdo
5%
Politica medioambiental y de RSC 61%

38% ,
Muy/bastante importante

B Algo/poco importante
Nada importante

1%
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2.2 Aspectos valorados en las

condiciones laborales de las empresas

En pr/'mer /ugar, los jdvenes Los jévenes entrevistados consideran que todos los aspectos propuestos
de esta generacion esperan sobre las condiciones laborales son importantes o0 muy importantes al elegir

que el trabajo les una empresa para trabajar.

proporcione oportunidades Es decir, los candidatos con més talento barajan multiples variables en el
de aprendizaje, desarrollo momento de valorar cual seria la mejor empresa en la que trabajar. Analizan
los aspectos imprescindibles y luego evaltan factores que no siendo

profesional y promocion _ o e _
imprescindibles en la decision son importantes.

Interna
En primer lugar, los jovenes de esta generacion esperan que el trabajo les
proporcione oportunidades de aprendizaje, desarrollo profesional y promocién
interna

En un segundo lugar, con una media de 4,2 los jévenes de esta generacion
sitlan dos condiciones laborales:

Desean un trabajo que les motive y que sus esfuerzos sean reconocidos por
la empresa.

Le dan importancia al entorno laboral: desean un ambiente agradable que
permita la comunicacion fluida y la colaboracién.

La formacion continua (4,0) es parte del estado vital de estos jévenes, y no
quieren renunciar a ella.

Desarrollo profesional y promocion interna
Motivacion y reconocimiento

Entorno de trabajo

Formacion continua

Retribucion

Programas de movilidad internacional
Beneficios

Horarios flexibles

1 2 3 4 5

Nada Muy
Importante importante
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Desarrollo profesional

El desarrollo de la carrera profesional y la promocién interna (4,6) es una de
las variables mas relevantes al valorar una empresa como potencial
empleador, se sitla en la primera posicién en importancia obteniendo
practicamente la maxima puntuacién. El 71 por ciento de los entrevistados
necesita conocer el plan de carrera ante una oferta concreta de trabajo.

Grado de acuerdo o desacuerdo con la
siguiente frase: “Para aceptar una oferta de 71%
trabajo necesito que previamente me hayan
explicado mi plan de carrera”
Acuerdo

B Niacuerdo ni desacuerdo

4% Desacuerdo
Formacion continua
La formacion continua, esta situada en un tercer lugar de importancia. Las
empresas que ofrezcan formacién y/o ayudas para ella, son
significativamente mejor valoradas por los entrevistados.
6%

El 61 por ciento de los jévenes considera
que su formacion no finaliza al obtener el 61%
titulo universitario.

Acuerdo

B Niacuerdo ni desacuerdo
Desacuerdo
1%

El 88 por ciento de los jovenes considera
muy o bastante importante la oferta
formativa de la empresay las ayudas para
realizar masters, postgrados, etc.

Muy/bastante importante
B Algo/poco importante
Nada importante

88%



La Retribucion

La retribucion queda situada en un cuarto lugar de importancia (3,8 de media)
se transforma en un factor decisivo para el 74 por ciento de los jévenes
cuando se tiene una oferta concreta por parte de una empresa.

5%

Movilidad internacional

En los jovenes existe una clara vocacion internacional. La movilidad
internacional constituye tanto un desafio personal como profesional.

Les resulta muy o bastante interesante tener
experiencias laborales en el extranjero a un
89 por ciento de los entrevistados.

89%

El 74 por ciento de los jovenes 74%
entrevistados esta de acuerdo con que 24%
constituye una prioridad tener una

experiencia laboral en el extranjero.

———m— 2%

Empleadores de referencia

m Acuerdo
=1 Niacuerdo ni desacuerdo
B Desacuerdo

m Muy/bastante importante
m Algo/poco importante

Acuerdo
2 Niacuerdo ni desacuerdo
B Desacuerdo

1
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Flexibilidad de horarios

Para los jovenes la flexibilidad de horarios es relevante, sin embargo al valorar
su importancia junto a otras condiciones se sitla en el Ultimo lugar de
importancia, pero recibiendo una puntuacién por encima de la media.

Solo un 3 por ciento considera que la
flexibilidad horaria no tiene ninguna
importancia

50%

m Muy/bastante importante
Algo/poco importante
Nada importante

3%



13

2.3 Canales mas utiles para obtener

iInformacion relevante sobre las empresas

Las webs corporativas y los portales de empleo en Internet aparecen como
los canales mas Utiles para acceder a informacioén fiable sobre las companias.
Este comportamiento es coherente con las caracteristicas generacionales de
estos jévenes, donde Internet forma parte importante de su vida cotidiana y
mas aun si se quiere acceder a informacion sobre una potencial empresa
empleadora.

En un tercer y cuarto lugar se sitdan la informacién que ofrecen los comités
de empleo de las Universidades por la cercania cotidiana y los foros de
empleo que van dirigidos principalmente a este segmento.

Las redes sociales y los blogs son los canales que menos utilidad tienen
como fuentes de informaciéon sobre las empresas.

Web de compafifas

Portales de empleo en Intgrnet
Comités de empleo de universidades
Foros de empleo

Las webs co rporat ivas y los Revistas/Periddicos universitarios

portales de empleo en Prensa nacional y suplementos de empleo
Internet aparecen como los
canales mads dtiles para
acceder a informacion fiable COIE
sobre las companias

Google

Redes Sociales
Blogs
1 2 3 4 5
Nada Muy

Util Util
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Si bien, los canales mas Utiles son las webs vy los portales de empleo, para

los jévenes es también importante poder tomar contacto personal con las
empresas a través de charlas, conferencias o foros, lo que les permite
vincularse de una forma més cercana con éstas.

Al 85 por ciento de los entrevistados les

resulta muy interesante poder conocer las
empresas a través de charlas y conferencias
que dan las empresas en las Universidades.

Casi un 60 por ciento manifiesta acuerdo
con que los foros de empleo son muy (tiles

para contactar y conocer las empresas
potencialmente empleadoras.

Me resulta muy interesante que las
empresas se den a conocer a través de charlas y
conferencias en la Universidad

Los foros de empleo son muy (tiles para contactar
y conocer empresas en las que trabajar

85%

25%

o

n

0%

Acuerdo

Los entrevistados utilizan diferentes canales para informarse acerca de las
empresas: en un momento inicial, la informacién disponible en Internet

(webs, portales, buscadores...) permite tener una primera impresion de las

10%

20% 30% 40%

50%

60%

M N acuerdo ni desacuerdo

empresas. Cuando existe una oferta concreta se utilizan canales que brinden
informacion mas cercana (empleados actuales, exempleados, amigos, blogs y

redes sociales)

Las opniones de los empleados o exempleados de
la empresa en la que quiero trabajar son decisivos
a la hora de aceptar una oferta

Me fio mas de la informacion que me dan sobre las
empresas en las que puedo trabajar los blogs, redes
sociales y amigos, que de la que pueda encontrar

en sus respectivas webs

70%

80% 90% 100%

Desacuerdo

69%

57%

o
90

0%

Acuerdo

10%

20% 30% 40%

50%

60%

B N\ acuerdo ni desacuerdo

Es importante sefalar, que los jévenes candidatos ante una oferta de trabajo
buscan informacion a través de empleados y exempleados por lo que para
atraer a los jévenes talentos es importante que las empresas cuenten con
una politica de recursos humanos y reputacién interna valorada y ademas,

cuenten con canales de comunicacion dirigidos a sus exempleados. Ambos

grupos constituyen los principales “embajadores” del posicionamiento de la
empresa como empleador de referencia.

70%

80% 90% 100%

Desacuerdo
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Rusia es el pais donde mas se valora el desarrollo profesional y la promociéon
interna.

En Alemania es donde los beneficios sociales son mas determinantes al
elegir una empresa.

Los participantes de Rusia, Alemania y Espana parecen tener mas interés en
tener experiencias profesionales fuera de su pais de origen.

En la Republica Checa, Noruega y Espana son los pafses donde los jévenes
tienen menores expectativas de permanecer mas de cinco anos en su
primera experiencia laboral.
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3.1 Aspectos valorados en las condiciones

laborales de las empresas

El desarrollo profesional y la
promocion interna que ofrezca la
empresa es un factor determinante
para los estudiantes de todos los
paises. Destaca Rusia como pais
donde mas se valora el desarrollo
profesional y Alemania donde
menos es valorado este aspecto.

En todos los paises la motivacion y
reconocimiento, las ayudas y
oportunidades de formacion son
valoradas, sin detectarse diferencias
significativas.

El entorno de trabajo es mas
valorado en Noruega v por el
contrario, en Alemania es el pais
donde recibe la puntuacion mas
baja.

En cuanto a la retribucién no
aparecen diferencias destacables
entre pafses. Sin embargo, los
beneficios sociales ofrecidos por la
empresa parecen ser mas relevantes
para los jévenes alemanes que para
los espafnoles.

Respecto de los programas de
movilidad, los participantes de Rusia,
Alemania y Espana parecen tener
mas interés en tener experiencias
profesionales fuera de su pais de
origen. Por el contrario, para los
participantes de Noruega no
constituye una prioridad.

La flexibilidad de horarios es mas
importante al valorar una empresa en
Noruega, Republica Checa y Espana.
Sin embargo, en Rusia no constituye
un factor decisorio.

Desarrollo profesional
y promocidn interna

Motivacién y reconocimiento

Entorno de trabajo

Formacién continua

Alemania  mm Espafia R. Checa
Noruega M Rusia TOTAL
I I
3B
I 3,8
Retribucion 3J9
1,0
38
3,6
3,7
Programas de movilidad 34 o
internacional 4,1
4,0
38
34
33
Beneficios sociales 3,5
3,1
39
33
. . 3.0
Horarios flexibles 3,7
37
36
] ! ! o
1 2 3 4
Alemania M Espafia R. Checa

Noruega M Rusia TOTAL
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3.2 Canales mas utiles para obtener informacion

relevante sobre las empresas diferencias por paises

En relacion con los canales donde los jovenes candidatos encuentran la
informacion de las empresas, las diferencias por paises son llamativas. Si
bien todos hacen uso de Internet (recordemos que esta generacion es
denominada nativa digital), no todos le otorgan la misma importancia y
credibilidad a cada uno de ellos.

e | as webs de las compafias tienen un papel relevante como fuente de
informacion para los jévenes de todos los paises.

e £n Noruega y Alemania las Redes Sociales se sitlan en primer y tercer
lugar respectivamente.

e | os portales de empleo en Internet son una fuente relevante solo para los
jovenes de Rusia y Republica Checa.

e En Espana los Foros de empleo son Utiles para informarse porque
permiten una relacion mas préxima con empleados de la empresa.

e En Noruega el tercer canal mas util es la prensa nacional y los

suplementos de empleo.

RANKING
CANALES MAS UTILES PARA INFORMARSE SOBRE
EMPRESAS POTENCIALES EMPLEADORAS

R.
TOTAL | Espafia | Checa | Noruega 'Alemania  Rusia

Webs corporativas 1° 1° 1° 2° 1° 1°
Portales de empleo 2° 6° 3° 7° 6° 2°
en Internet
L it 0 0 0 0 0 0
Si bien todos hacen uso de Comité do empleo de | =3 ’ 6 ’ 2 ’
Internet, no todos le otorgan ) T
. . : Revistas/periddicos 4° 4° 2° 5° 5° 8°
credibilidad a cada uno de
Foros de empleo & 2° 4° 6° 9e 50
ellos.
Prensa nacional y 6° 6° 7° 3° 4° 7°
suplementos de
empleo
Buscadores 7° 7° 5° 9° 7° 6°
COIE 8° 9° 8° 8° 8° 4°
Redes Sociales 9° 8° 9° 1° 3° 9°

Blogs 10° 10° 10° 10° 10° 10°
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3.3 Expectativas de permanencia en €l

primer empleo

El 87 por ciento de los jévenes entrevistados no esperan estar mas de cinco
anos en su primer puesto de trabajo. Probablemente esta opiniéon guarde
relacion con una caracteristica intrinseca de las jovenes generaciones, en que
la movilidad es valorada, tanto geografica como de empresas.

Destaca Republica Checa (96 por ciento), Noruega (94 por ciento) y Espana
(92 por ciento) donde este porcentaje aumenta significativamente, es decir,
un mayor numero de jévenes no tienen expectativas mayores de cinco anos.

En Rusia las expectativas de permanencia en el primer trabajo son superiores
al resto de paises, un 16 por ciento de los jovenes espera estar mas de cinco
anos.

TOTAL

Rusia .
Alemania
Noruega

R. Checa 42%

35%
| |

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70%  80% 90% 100%

Espafia

Menosde1 mm Dela3 De3ab De5a10 mm Masde 10
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