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Presidenta de ANGED

LAS PERSONAS 50N
-L CORAZON DEL COMERCIO

Las personas son el corazon del comercio. En
plena era de la inteligencia artificial (1A), las
tiendas siguen ofreciendo el valor diferencial de la
atencién personal, son un centro de socializacién
y dinamizacién en nuestras ciudades.

La tecnologia nos esta ofreciendo unas mejoras
de productividad sorprendentes y una forma
mas agil de responder a las preferencias de los
consumidores. Sin embargo, todas las grandes
transformaciones que vive el sector pasan por
las personas. Necesitamos talento y equipos
cada vez mejor formados para avanzar en la
modernizacién del sector y prestar un mejor
servicio a nuestros clientes.

En el nuevo plan estratégico de ANGED, el
talento es precisamente uno de los ejes de
trabajo prioritarios. Queremos ayudar a nuestras
empresas asociadas a analizar la situacion del
mercado laboral, canalizar sus propuestas y abrir
foros de colaboracion con las Administraciones,
sin olvidar el importante papel que nuestro
convenio colectivo, Unico a nivel nacional en el
comercio, desempefia a la hora de garantizar la
paz social en el sector y alcanzar acuerdos de
enorme calado con los representantes sindicales.

Es nuestro propdsito también defender el valor
econdmico y social de un sector que es el
primer empleador privado de Espafia. Nuestras
empresas son una puerta al mercado laboral

para miles de personas y ofrecen oportunidades
para el desarrollo profesional desde los puestos
mas basicos hasta los perfiles mas sofisticados

y punteros. Ademas, hay pocos sectores que
hayan entendido como el nuestro el valor de la
diversidad y la adaptacion a los cambios sociales.

No obstante, el contexto plantea desafios para

el talento. El pasado afio quedaron sin cubrir en
Espafia 148.000 vacantes de empleo, con un
coste para la economia de 8.000 millones de
euros, segun datos del BBVA. En colaboracién con
el fantastico equipo de ManpowerGroup, hemos
querido analizar como afecta esta problematica

al sector de la distribucidn, a partir de un analisis
en el que han participado nuestras empresas
asociadas.

Este informe sobre las Tendencias de talento

en el sector retail es un primer paso en nuestra
nueva hoja de ruta. Estoy convencida de que

va a aportar datos y analisis para un debate
imprescindible entre el sector publico y el privado
sobre las reformas necesarias para mejorar la
formacién profesional y corregir los desajustes de
talento actuales.
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UN SECTOR FUNDAMENTAL
QUE NECESITA TALENTO

El retail es uno de los grandes motores de la
economia espafiola y uno de los principales
generadores de empleo y, sin embargo, las
empresas del sector afrontan importantes retos a
la hora de sumar talento a sus equipos.

En ManpowerGroup hemos puesto nuestro
conocimiento del mundo del empleo y, en
concreto, del sector retail en Espafia al servicio
de este estudio para analizar su realidad y que
pueda seguir generando riqueza y competitividad
en la economia.

Conscientes del escenario complejo que existe y
con un espiritu constructivo, hemos colaborado
con ANGED para ofrecer una radiografia realista
del sector de la distribucion en Espafia, con

los principales desafios a los que se enfrenta.
También planteamos lineas de trabajo para
alcanzar soluciones que impulsen a las compafiias
del sector y contribuyan a que estas puedan crear
aun mas oportunidades de empleo.

Por eso, nos complace presentar Tendencias
en el talento en el sector Retail, porque
muestra nuestro compromiso con el sector y
nos permite compartir nuestra experiencia como
expertos en talento y tecnologia. Este informe
busca proporcionar un analisis exhaustivo de

las tendencias y desafios actuales a los que se
enfrentan las compafiias de retail y sefiala unas
lineas de trabajo para que se puedan adaptar a
un entorno en constante evolucion.

La distribucién se encuentra en un punto critico,
influenciada por cambios acelerados en el
comportamiento del consumidor, las demandas
de los profesionales, la digitalizacion de los
procesos y la creciente competencia global. Este
informe no solo examina estos factores, sino que
también ofrece recomendaciones especificas en
las siguientes areas clave:

» Transformacion digital y su impacto en los
equipos.

» Gestidn de diferentes perfiles de talento.

» Estrategias de seleccion y fidelizacion en un
sector altamente competitivo.

e Formacion.

« Cultura organizacional y su adaptacion a las
demandas de los profesionales.

Creemos firmemente que la ventaja competitiva
de las empresas depende en gran medida de su
capacidad para atraer, desarrollar y fidelizar al
mejor talento. También sabemos que el sector ya
estd avanzando en muchos aspectos y ha sido
critico conocer de la mano de voces expertas
los desafios a afrontar y los logros ya obtenidos.
Con todo ello, este estudio pretende ser una
herramienta para que las organizaciones de retail
naveguen con éxito en un escenario cambiante
y esperamos que le sea de utilidad a todos los
lectores.
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EL EMPLEO EN EL SECTOR DEL COMERCIO EN LA UE

El sector comercial, Top-1enla
generacion de empleo

En 2024 el nimero de empresas dedicadas en
la UE a la actividad econdmica del comercio
al por menor (excluyendo el sector de la
automocién) se eleva a 3,44 millones de
compaiiias, que ocupan a 16,6 millones

de empleados y generan un valor aihadido
de 710,3 miles de millones de euros. Estas
cifras posicionan al sector de la distribucién
comercial como lider en la generacién de
empleo, lo que evidencia la necesidad de
ponerlo en el foco a la hora de analizar los

desafios de los mercados laborales de las
economias europeas ante la doble transicion
digital y verde, y el reto demografico del
envejecimiento de la poblacion.

El sector del comercio es lider en la UE

en generacién de empleo y esta dinamica
favorable corresponde a las grandes empresas,
gue han aumentado su volumen de empleo

un 3,1% desde 2019, frente al -2,8% de las
pequefas.

Empleo directo en la UE por sectores. Millones de personas en 2024
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Grandes

Polarizacion del empleo por tamaiio
empresarial

La distribucién del empleo por tamafio
empresarial refleja una polarizacion

del empleo en el sector del comercio
minorista. De hecho, el 75% de los
ocupados en este sector han sido
contratados por empresas grandes (mas
de 250 empleados) y microempresas
(menos de 10 empleados), frente al 65%

que corresponde al conjunto del tejido
empresarial de la UE.

Distribucion del empleo total en la UE en 2024
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Distribucion del empleo en el comercio minorista
enlaUE en 2024
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EL SECTOR DE LA DISTRIBUCION COMERCIAL:

ESPANA vs. UE

Caracterizacion del tejido empresarial

El sector de la distribucion comercial en
Espafia destaca por su elevada densidad
comercial y reducido tamaio empresarial. El
numero de compafiias dedicadas al comercio
minorista por cada 10.000 habitantes se acerca
alas 90 empresas, respecto a las 74 que se
registran de media en la UE. En cuanto al
reducido tamafio de nuestro tejido empresarial,
es una caracteristica general de todos los
sectores debido a la elevada presencia de
empresas micro (de menos de 10 empleados)
y a la reducida dimensién de las empresas
pequefias y medianas en comparacion con

sus homdlogas europeas. Las empresas del
sector del comercio tienen una media de

4,9 empleados en la UE y de 3,8 en Espania,
frente a los 11,9 de las empresas alemanas. Sin
embargo, las grandes empresas espanolas
(de mas de 250 empleados) tienen un tamaio
superior a las de la UE, especialmente en el
sector del comercio al por menor.

En concreto, las grandes empresas espafiolas
del ambito del comercio tienen una dimension
media de 2.755 empleados por compafiia,
frente a los 1.870 que corresponden en media
a las empresas de similar tamafio de la UE.

En contraste, las empresas pequefias tienen
menos de 15,5 empleados, en comparacion
con los 18,5 de la media de la UE.

Tamaio medio empresas de comercio minorista. NUmero de empleados por empresa

MICRO PEQUENAS

MEDIANAS GRANDES
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4
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Fuente: ANGED segun datos de Eurostat.

Generacion de empleo y productividad

En los Ultimos afos, el sector terciario aumentd
en nuestra economia, en actividad y empleo, y
el comercio minorista no ha permanecido ajeno
al proceso. Este viraje del modelo productivo
espafol hacia sectores mas intensivos en

mano de obra es uno de los vectores que han
impulsado la resiliencia del mercado laboral.
Segun los datos que publica Eurostat, 1 de cada
5 empleados del sector del comercio minorista
del Top-4' trabaja en una empresa espanola.

La destruccién de puestos de trabajo en
actividades como el comercio minorista durante
la pandemia de COVID-19 ya se ha superado

en las principales economias europeas. De
hecho, en Francia el nimero de empleados

en empresas del sector comercial supera

en un 13,8% al que se registraba antes de

la pandemia, y en Espaia esta un 5,5% por
encima. En cambio, el empleo en el comercio
minorista germano todavia no se ha recuperado.

El déficit cronico de productividad laboral
entre Espafia y la UE se ha ampliado en los
ultimos afios, de forma que todos los sectores
no agrarios exhiben niveles de productividad
inferiores en nuestro pais. En el caso del
comercio minorista, la facturacion por
empleado alcanza casi los 200.000 euros de
media en la UE y se superan ampliamente en
Francia. En contraste, la facturacién de las
empresas de comercio minorista en Espafia
se cifra en 165.600 euros por empleado. En
todo caso, estos niveles de productividad estan
muy condicionados por el tamafio empresarial,
ya que las empresas grandes espaiolas

1El Top-4 lo integran Alemania, Francia, Italia y Espafia.

de distribucion comercial son un 32% mas
productivas que las microempresas del sector.

Evolucion del empleo en el comercio minorista.
Variacion acumulada 2019-2024

+13,8

Francia

Alemania

-6,3

Comparativa del sector de la distribucion comercial

165,6

3,8

Total UE Alemania Francia Italia Espafia

H Productividad
Facturacién por empleado
(en miles de euros)

H Densidad comercial
N° empleados / 10.000 habitantes

¥ Tamario empresarial
N° empleados / empresa

Fuente: ANGED segun datos de Eurostat.
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TENDENCIAS DEL MERCADO LABORAL EN EL
SECTOR COMERCIAL ESPANOL

Efecto tractor sobre el empleo

El tejido empresarial de una determinada rama
productiva utiliza productos procedentes de
otros sectores, en forma de inputs o consumos
intermedios, que incorporan a sus procesos
productivos. Estas empresas generan bienes
0 servicios utilizados como materia prima

por otras actividades. De esta forma existe
una interdependencia entre las distintas
actividades productivas que posibilita que

la influencia de un determinado subsector

en la economia no se limite solo al valor de

su produccion y a la generacion de empleo
directo.

La demanda de inputs intermedios realizada
inicialmente por las empresas del sector

del comercio minorista tendra efectos
multiplicadores en el resto de las ramas
productivas de la economia. El impacto
indirecto global del comercio minorista
sobre otras actividades econémicas se puede
desagregar en dos efectos:

1. Impacto indirecto hacia atras: efecto en
la produccion y el empleo de otras ramas
productivas cuya actividad depende, en
parte, de la produccion del comercio, en la
medida en que el comercio es demandante
de bienes y servicios intermedios para
generar su propia produccion.

2. Impacto indirecto hacia delante: efecto en
la produccion y el empleo de otras ramas
productivas que utilizan como inputs
intermedios |os servicios generados por
el comercio, en la medida en que esos
insumos forman parte de la produccién de
las primeras.

En concreto, cabe destacar que el 14,5% del
empleo generado por la economia espaiiola
derivo de alguna forma de la actividad de

la distribucién comercial, correspondiendo

un 9,1% del empleo total a la generacion de
empleo directo. En cuanto al efecto indirecto,
se estima que, por cada 100 puestos de
trabajo dedicados al comercio, se generan 59
puestos adicionales en otros sectores.

Impacto total sobre el empleo del comercio minorista

EMPLEO DIRECTO

H Numero de
puestos de
trabajo

™ % sobre el 1.962.600

empleo total de
la economia

EMPLEO INDIRECTO 1* EMPLEO INDIRECTO 2** IMPACTO TOTAL

3.136.759

Fuente: ANGED segun datos de la EPA del INE y la Camara de *Impacto sobre las ramas de actividad que suministran bienes intermedios al sector comercial (p.ej. la agricultura).
Comercio. **|mpacto sobre las ramas de actividad que utilizan los productos o servicios comerciales como bienes intermedios (p.ej. la restauracion).
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Generacion de empleo inclusivo y estable

El comercio minorista se configura como un
sector estratégico clave para la economia
espafiola, tanto para el crecimiento econémico
como para la generacion de empleo. La
distribucion comercial forma parte esencial
del sistema productivo de cualquier economia
desarrollada, como lo demuestran los datos
macroeconomicos del sector en Espafia.

Los cambios en los patrones de consumo de
la poblacion, la mejor situacion econémica de
las familias y el notable dinamismo del turismo
inciden en la transformacion del sector del

Afiliados al Régimen General en el comercio minorista

comercio minorista, que en nuestro pais se
distinguid por un marcado caracter tradicional
en gran parte de los establecimientos y ahora
debe responder a las nuevas necesidades de los
consumidores.

En linea con estas transformaciones, la figura
del profesional auténomo y del pequefio
comercio, aunque sigue siendo muy relevante,
pierde protagonismo en los ultimos afios.

El peso de los afiliados en Régimen General
en el sector del comercio (excluyendo la

2000
1000
0
2019 2020 2021 2022 2023 2024
H Régimen General = Auténomos

Fuente: ANGED segun datos del SEPE.

automocion) alcanza el 76% del total, frente al actividades como el comercio al por menor de
73,5% del afio 2019. Asi, el nimero de afiliados prendas de vestir y de calzado y articulos de

en este régimen alcanza el maximo de la serie cuero superan ampliamente este porcentaje.
historica superando los 1,5 millones de personas, Por lo que respecta a la estabilidad del empleo,
mientras que los auténomos se mantienen por el 85,5% de los afiliados tenian en junio de
debajo del medio millén de afiliados. 2024 un contrato indefinido y el 57% del total
corresponde a contratos a tiempo completo,
como se aprecia en el gréafico siguiente. Asi,
solo el 9,6% de los afiliados en el sector del
comercio minorista tienen contratos temporales.

En cuanto a la distribucién por sexo, las
mujeres afiliadas representan el 65,2% en
el digito del comercio minorista, y en algunas

Afiliados al Régimen General en el comercio minorista

Temporal T. Parcial 29 Otros

Temporal T. Completo

Fijo Discontinuo
Hombres )

Indefinido
Tiempo
Completo

Mujeres Indefinido
Tiempo
Parcial

Fuente: ANGED segun datos del SEPE.
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Analisis comparado por CC.AA.

Segun los datos de la Encuesta de Poblacion
Activa (EPA), el nimero de ocupados en el
sector del comercio minorista (excluyendo

la automocién) en 2023 se cifré en 1,92
millones de personas, o que representa un
incremento interanual del 3,8%. En todo caso,

el desempefio del empleo muestra una elevada
heterogeneidad por comunidades auténomas,
asi como la participacion del comercio minorista
en el mercado laboral. En aquellas comunidades
mas turisticas, como es el caso de Canarias,
los empleados en el comercio minorista
concentran el 14,7% del total de ocupacién,
casi 6 puntos porcentuales por encima de

la media espafiola. En el vértice opuesto se
localizan en Aragon, el Pais Vasco y La Rioja,
con un peso relativo de los empleados en el
comercio minorista en torno al 7% del total.

El empleo en el sector del comercio esta muy
concentrado geograficamente, como muestra

el hecho de que el 60% de los ocupados se
localicen en cuatro CC.AA.: Andalucia (17,8%),
la Comunidad de Madrid (15,9%), Cataluiia
(14,9%) y la Comunidad Valenciana, que aglutina
el 11,5% del total. La evolucion del empleo

en estas zonas geograficas también ha sido
muy dispar en el Ultimo afio. Las plazas mas
dinamicas son Ceuta y Melilla, junto con Ia
Comunidad Valenciana, seguidas de Navarra

y las Islas Baleares. En cambio, se produce un
deterioro significativo del mercado laboral en el
sector comercial de Aragdn (concentra el 7% del
empleo) y la Regién de Murcia (7,9%).

Ocupados en el comercio minorista. % de variacion anual 2023

Peso de ocupados en el comercio minorista sobre el total de ocupados

m 03% ..

9,1% 9,3%
7,2%

8,7% 7,6%
o 7,0% ’

9,0%

8,2%
7,9%

‘&J g 0% f

® 0 12,9%

Ceutay Melilla  Com. Valenciana Navarra

La Rioja Galicia

Fuente: ANGED segun datos del INE.
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CONTRIBUCION DE ANGED AL MERCADO LABORAL

Fuente de empleo directo y estable

Las empresas de ANGED afianzan su cuota de
participacion en el empleo total del comercio
minorista, de forma que 1 de cada 8 empleados
del sector trabaja en una de nuestras
compafiias asociadas. El target de compaiiias
grandes (con mas de 250 empleados, solo
representan un 0,1% del total del comercio)
ocupa al 32% del personal, unos 616 mil
empleados. Por tanto, las ANGED representan
el 38% del empleo de las grandes empresas
del sector. En cuanto a la participacién en la
generacion de valor afiadido, las empresas de
ANGED concentran el 15,7% del total generado
por el comercio minorista en 2023.

“Es destacable la favorable evolucién del empleo
en las empresas de ANGED, ya que concentran
mas del 30% del incremento total de empleados
en el comercio minorista en 2023. Es decir, las

compafiias asociadas de ANGED han creado 3
de cada 10 nuevos empleos.”

El 88,8% de los empleados de las empresas de
ANGED tienen contrato indefinido y, ademas,
este porcentaje se ha ido incrementando, de
forma que en 2023 la contratacion indefinida

en nuestras asociadas crecié un 5,5% y se sitla
6 puntos por encima de la media nacional. En
cuanto a la duracién de los contratos, el 54% del
total que se firman son a tiempo completo.

Como reflejo de la estabilidad laboral que
aportan las empresas de ANGED, destacamos
que el 58,5% de los empleados lleva mas de 4
afnos trabajando en su empresa, 7 puntos mas
que la media nacional. Sin duda, todos estos
factores son vectores impulsores de los niveles
de productividad de nuestras empresas, lo que
permite que el VAB generado por empleado
supere en un 28% a la media sectorial.

N° de ocupados en empresas de ANGED y total del comercio minorista

12,3%

1.886.242 | 1.898.522 1.906.017 1.852.356

1.872.460

1.902.709 1.925.550

= ANGED

H Comercio minorista

232.178 235.689 233.103 226.263 234.828 228.909 235.785

2017 2018 2019 2020

Fuente: ANGED segun datos de la EPA y del INE.

2021

¥ % sobre el total
2022 2023

VAB generado por las empresas de ANGED y total del comercio minorista (millones de euros)

2017 2018 2019 2020

VAB por empleado (euros)

ANGED
Temporal Temporal
2% 17,2%
Indefinida Indefinida
39.386 30.803

2022 2023

© ANGED E Comercio minorista

Fuente: ANGED segun datos de la EPA y del INE.

2021

58,2%

15,6% 15,7%

= ANGED
H Comercio minorista

¥ % sobre el total
2022 2023

Tipo de contratacion

Media Espaia

Permanencia
+4 afios en la empresa

51,9%

Permanencia
+4 afos en la empresa
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Repunte de la inversion productiva

El diferencial de productividad a favor de las
empresas de ANGED se explica en parte por

el dinamismo de la inversién, que repunta

con fuerza en 2023 hasta alcanzar los 1.246
millones de euros. Los vectores de impulso

de esta inversién son: la renovacion y la
adaptacion de la red comercial a los nuevos
habitos de consumo, la transformacion digital,
que concentra 1 de cada 5 euros de inversion,
y la transicion hacia una economia sostenible.
En el sector de la distribucién comercial los

esfuerzos de inversidn se estan centrando

en las areas relacionadas con la economia
circular, la movilidad sostenible, el reciclado
de envases y la reduccién del desperdicio y
del consumo energético.

El dinamismo inversor de nuestras empresas
ha permitido que repunte su participacion

en los flujos totales del comercio minorista
hasta alcanzar una cuota de representacion del
21,5% en 2023.

Inversion comparada: empresas ANGED y total del comercio minorista (millones de €)

5.098 5.001
990 885

2017 2018 2019 2020

® ANGED B Comercio minorista

2021 2022 2023

Participacion de empresas ANGED en la inversion sectorial total

Fuente: ANGED segun datos del INE.

23,4% 19,4% 17,7% 13,9% 12,1%

2017 2018 2019 2020

2021 2022 2023

GEETED -

Impacto laboral positivo en todo el territorio

La Comunidad de Madrid encabeza el
ranking por nimero de empleados de las
empresas de ANGED, con mas de 60.000
personas (una cuota del 26%), gracias a la
presencia de gran parte de los servicios
centrales y digitales. De hecho, también esta
comunidad retoma el liderazgo en superficie
comercial, con mas de 1,5 millones de metros

cuadrados. En cuanto a cuota de empleados,
por detrds de la Comunidad de Madrid

se posicionan Andalucia (15%), Catalufia
(13%) y la Comunidad Valenciana (9%).

En el afo 2023 el empleo avanza de forma
generalizada por todas las CC.AA. a excepcion
de Extremadura, La Rioja, el Pais Vasco y
Canarias.

Numero de empleados de empresas ANGED y % sobre el total del comercio minorista, 2023

6.108
2,6%

1,2%

Fuente: ANGED.




TENDENCIAS DE TALENTO EN EL SECTOR RETAIL

Aportacion social y tributaria

La aportacion retributiva y el pago de
impuestos de las empresas de ANGED crecié
en 2023 un 8% hasta alcanzar los 13.056
millones de euros. El importe de sueldos y
salarios directos mas las cuotas a cargo de las
empresas pagadas a la Seguridad Social suman
una aportacion retributiva de 7.791 millones
de euros. En lo que respecta a la suma de

los tributos directos e indirectos pagados en
concepto de impuesto de sociedades, tasas
locales, tributos autondmicos, IVA, Seguridad
Social e IRPF de los empleados, supone una
contribucion total de 5.264 millones.

El peso de nuestras empresas sobre la
aportacion retributiva total del sector del
comercio minorista se ha elevado hasta el 28%,
segun estimaciones para 2023. En este ambito
hay que sefialar que el 60% de la aportacion
social directa de las empresas de ANGED se
materializa en cotizaciones y salarios.

N° de cotizantes y base media de cotizacion (marzo
2024)

Cotizantes

Base media de cotizacion

(euros)
Mujeres Hombres Mujeres Hombres

Fuente: elaboracion de ANGED 2023.

Aportacion tributaria y retributiva 2023 (Millones de €)

Aportacion
Tributaria directa 2023

Retributiva

Fuente: elaboracion de ANGED 2023.

Nuestro convenio colectivo de ambito nacional

ANGED asienta su modelo social sobre el
unico convenio colectivo de ambito nacional
para el comercio, que alcanza a mas de
240.000 empleados. A lo largo de los afios, el
Convenio Colectivo de Grandes Almacenes
ha sido una herramienta imprescindible de
negociacion y garante de la paz social de las
compaiiias del sector. El Ultimo acuerdo fue
suscrito en 2023 con el apoyo del 98% de los
representantes legales de los trabajadores
(FETICO, CC.00., Valorian y UGT). En dicho
convenio se han incorporado férmulas que
favorecen la conciliacion profesional y
familiar sin pérdida de capacidad productiva
para las empresas. Entre otras cuestiones,

se mantiene la jornada anual en 1.770 horas

Estabilidad

Mas de un 89% de la plantilla tiene un contrato indefinido, superando en 6 puntos a la media nacional. Por tanto,
en nuestro sector la figura de la contratacion por circunstancias de la produccion es absolutamente residual.
Ademas, en nuestras empresas el 59% de los empleados llevan trabajando para su compafiia mas de 4 afios,
una estabilidad 7 puntos por encima de la media.

Planificacion trimestral de la jornada

y se establecen incrementos salariales muy
importantes (16% en el periodo de vigencia
hasta 2026), a cambio de medidas de
flexibilidad para las empresas para adecuar la
organizacién del trabajo a los ciclos de mayor
afluencia de clientes en un sector donde la
presencialidad es necesaria.

Hay que resaltar el impacto positivo de nuestro
convenio en términos de estabilidad laboral

de los empleados de las empresas de ANGED:
una mejor planificacién de la jormada que,

a su vez, permite conciliar la vida laboral y
familiar, |a jornada anual mas reducida y el
resto de medidas adicionales que fomentan
esta conciliacion.

Permite una mejor conciliacion de la vida laboral y familiar, dotando a los empleados de un grado de seguridad
que no tiene ni el comercio en general, ni tampoco sectores como el de la hosteleria.

NG ERERNE UM EERE]

La jornada maxima anual para los contratos a tiempo completo es de 1.770 horas/afio. Tanto los sistemas de
registro como la planificacion trimestral garantizan los derechos de los trabajadores.
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Medidas adicionales para mejorar la conciliacion laboral y familiar

Descansos en domingos y festivos

Limitacion al trabajo en domingos/festivos por persona, hasta un maximo del 30% de los dias autorizados
por la Administracion.

Descansos de calidad

El Convenio Colectivo de Grandes Almacenes tiene una garantia de descanso de 7 fines de semana
completos (sabado y domingo) en 2024, que se ampliara a 9 en 2026 (a 10 en lugares como Madrid,
con plena libertad comercial). Esto contrasta con la mayoria de convenios provinciales, que no limitan el
trabajo en sabado e incluyen la obligacion de trabajar 6 dias a la semana.

Posibilidad Reducciones de jornada

(mas alla de la prevista en la ley) hasta que los menores alcanzan los 13 afios.

Politicas de igualdad trasversales

en todas las empresas, a través de planes de igualdad acordados y firmados a nivel de empresa con mas
del 98% de las representaciones legales de los trabajadores.

Mujeres embarazadas
Adaptacion del puesto de trabajo a las mujeres embarazadas
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INTRODUCCION

Evolucidon y grandes cifras del déficit de talento

La creciente escasez de mano de obra es

un fendmeno exacerbado tras la pandemia
debido al desajuste que supuso, a corto

plazo, la explosion de la demanda tras la

crisis sanitaria. También existen tendencias

de largo plazo que estan afectando a este
desequilibrio entre oferta y demanda de
empleo, como el envejecimiento demografico
o los desajustes de cualificacion. Segun

los datos del Eurobarémetro de la Comision
Europea, tres cuartas partes de las pymes
europeas se enfrentan a un déficit de
talento para al menos un puesto de trabajo
en su empresa. Ademas, mas del 50% de las
compaiiias tienen dificultades para retener
a los trabajadores cualificados. El problema
es generalizado por sectores y tamafio
empresarial.

Ademas de limitar la expansion de los negocios,
este desajuste de talento obstaculiza los
esfuerzos de las empresas para avanzar en los
procesos de digitalizacion y sostenibilidad,
segun afirman el 45% y el 39% de las compafiias
encuestadas, respectivamente.

Las cifras en Espafia también son elocuentes
de la necesidad de abordar el problema, ya
gue mas de 148.000 puestos de trabajo
quedaron vacantes a lo largo de 2023, o que
supone un récord histérico, un crecimiento
acumulado del 44% desde la pandemia.
Detras de estos datos estan la reduccion

del paro, la jubilacién de la generacion del
baby boom, la emigracion del talento y los
desajustes formativos. En 2023 el coste
estimado de los empleos que no se pudieron
cubrir, en términos de menor PIB para el pais,
se sitla en torno a los 8.150 millones de
euros, segun estimaciones de la Fundacion
BBVA y el IVIE.

N° medio de vacantes en Espafia

180.000
120.000

60.000

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

El sector del comercio es uno de los mas
afectados por la problematica descrita
anteriormente. De hecho, los Ultimos

datos sobre vacantes del INE muestran

que es el segundo sector en el ranking

de vacantes, concentrando un 10,9% del

total si consideramos el conjunto del sector
del comercio minorista y al por mayor,
posicionandose por detras de la Administracion
publica (el 36,6% del total de vacantes).

Distribucion sectorial de las vacantes

Resto sectores AA PPy Defensa,

Seguridad Social

Construccién

Informaciény
comunicaciones

Manufacturas |k

Actividades
sanitarias

Actividades

oY - Comercio
administrativas

Actividades
profesionales

Fuente: Fundacion BBVA-IVIE.
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Un sector en transformacion impulsado por el consumidor

La distribucion es el sector que garantiza el
abastecimiento de todo tipo de productos a las
personas y uno de los mas innovadores. Hoy
lidera ambitos como el de la robotizacion de la
logistica, la experiencia digital del e-commerce,
el desarrollo de nuevos servicios y la transicion
hacia una economia circular.

En los ultimos afios, el sector ha ejemplificado
como pocos la transformacion de nuestra
economia. Si bien todo el tejido empresarial
aceler¢ su digitalizacion durante la pandemia
del COVID-19, la distribucion, en su papel de
actividad esencial, se vio forzada a adaptar
totalmente su modelo y las cadenas de

suministro o a modificar sus procesos para
proteger a sus equipos y al cliente.

Pero este capitulo solo fue un acelerador de
un proceso que lleva en marcha muchos afos.
Desde el inicio de Internet, la digitalizacion
ha generado desintermediacion, mas
informacidn para los clientes y mayor
transparencia competitiva. Hoy los clientes
saben y exigen mas, quieren mejores
experiencias de compra y, sobre todo,
inmediatez.

Todo ello ha tenido un impacto critico sobre
el sector, que ha adaptado su cadena de
valor tanto en la parte operativa —ofreciendo
mas producto, en menor tiempo, con

nuevos modelos de servicio—; como en la
parte comercial —digitalizando su proceso y
mejorando de forma constante la experiencia
para un usuario mas exigente—. Ademas,
esto se produce en un contexto de alta
competitividad de precios, elevados costes y
una fuerte presion regulatoria que en conjunto
ha tensionado mas los margenes de las
empresas.

A la vez, encontramos un consumidor
dual, que muestra mayor interés por la

sostenibilidad, pero su principal driver
de compra sigue siendo el precio. En

un contexto de competencia global, las
empresas de distribucion estan realizando
un gran esfuerzo inversor para abordar

la transicion sostenible y los estandares
medioambientales, soportando una presion
de costes mayor que la de compafiias que
operan en otras regiones.

Por tanto, no se puede leer la
transformacién del sector como una

simple digitalizacion, porque estan en
marcha cambios estructurales que
afectan a todas las cadenas de valor. El
escenario hoy es mucho mas complejo,
con un mercado mas competitivo y un
consumidor mas exigente. Y cuando se
habla de talento, se aborda un reto en todo
el proceso de gestion de las personas y, en
especial, del liderazgo, que ha tenido que
evolucionar de un modo vertiginoso para
dar respuesta al mercado.

Todo ello impacta directamente sobre
las estrategias de recursos humanos
de las empresas, que hoy deben seguir
reinventandose para que el sector siga
avanzando con éxito.
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LOS RETOS DE UN SECTOR ESTRATEGICO

Escasez de perfiles y brecha
formativa, la tormenta perfecta

El desajuste de talento en Espafia se ha
disparado en los ultimos 10 afios, se ha pasado
de un 3% a un 78%. O lo que es o mismo, un
problema casi inexistente se ha multiplicado
por 26 en solo una década para convertirse
en un fendmeno transversal. Empresas de
todos los ambitos tienen problemas para atraer
e incorporar a los profesionales.

En el caso concreto de la distribucion, tal y
como se puso de manifiesto en las sesiones
llevadas a cabo para elaborar este informe,
este es un problema especialmente agudo en
dos tipos de perfiles:

e Por un lado, es muy complicado encontrar
personal para atender las tiendas, una
tendencia que se agrava en el caso de
perfiles de oficios cualificados, como
mecanicos, carniceros o pescaderos.

* Y, por otro, en una industria en constante
transformacién y con la omnipresencia de
las herramientas digitales, los perfiles de
IT son muy demandados, al igual que otros
relacionados con el desarrollo estratégico
en areas como sostenibilidad, logistica
u omnicanalidad. Estas necesidades son
compartidas con otros sectores, lo que
deriva en una competencia agresiva por la
captacion de talento.

Ademas, al reto de la escasez de perfiles se
suma el de la formacion:

En primer lugar, la formacion reglada
esta desactualizada, desconectada de
la realidad de las tiendas y lejos de los
volUmenes necesarios que demanda el
sector.

En segundo lugar, un sistema con las
competencias transferidas a las
autonomias dificulta la armonizacion y una
gestion integral de la formacion.

“Mas que escasez de talento
en general, existen carencias
en determinados perfiles
concretos: profesionales de
logistica con conocimientos
especificos de nuestro sector,
que tiene sus particularidades,
y también expertos en

comercio digital. Para tratar
de sobreponernos a ello
apostamos por la formacién
y la capacitacion internas,
con el riesgo que supone
convertirse en caladero de
talento para otros.”

Dos realidades profesionales en
una sola industria

El sector retail se enfrenta a un desafio critico
en cuanto a la gestion de su talento, debido a
su gran diversidad de perfiles profesionales.
Abordar de una manera eficaz y eficiente la
coexistencia de empleados que trabajan en
las tiendas fisicas, los que se ocupan de las
operaciones logisticas y los que desempefian
la gestion en los servicios centrales multiplica
los requerimientos de los equipos de Recursos
Humanos.

La transicion hacia un modelo omnicanal ha
obligado a las empresas a tomar un enfoque
integrado en todas las fases de su negocio,
desde el punto de venta a las oficinas

Servicios centrales

H 2023 ®2024

Media sectorial

corporativas. Esto requiere de un mayor
alineamiento de los equipos, sin obviar
que existen diferencias en el desajuste del
talento.

De media, 8 de cada 10 empresas del sector
(78%) reconocen tener un desajuste de
talento; es decir, problemas para cubrir las
vacantes de empleo. Mientras que para las
posiciones de servicios centrales de las
empresas el desajuste se ha reducido 8 puntos
en el ultimo afio, las complicaciones para sumar
talento en la parte de operaciones del negocio
(tienda y logistica) siguen creciendo y afectan
ya a practicamente 9 de cada 10 empresas.

Operaciones (tienda y logistica)

Fuente: estudio Desajuste de talento 2023 y 2024 de ManpowerGroup.



TENDENCIAS DE TALENTO EN EL SECTOR RETAIL

Los empleados de tienda estan en la primera
linea de servicio a los clientes y tienen

una vision directa de sus necesidades,
comportamientos y expectativas. Por su parte,
desde los servicios centrales se enfrentan

a desafios estratégicos, de planificacién y
operativos. Esto puede generar una brecha
entre la percepcion de lo que es necesario a
nivel de campo y las decisiones corporativas.
Ademas, son dos realidades dentro de las
empresas que afectan directamente a las
propuestas de valor que se puedan construir.

La naturaleza del negocio de la distribucion
comercial conlleva para los empleados de la
parte operativa una presencialidad en tienda

y unos horarios de atencién al publico que,
inevitablemente, tienen impacto en uno de los
elementos que mas valoran los trabajadores,

la conciliacién. En este sentido, tanto desde
las propias empresas como desde el ambito
sectorial de la negociacion colectiva, se buscan
otros elementos para incorporar a la propuesta
de valor y compensar esta realidad. Pese a
todo, el sector tiene problemas para captary
fidelizar en sus tiendas a determinados perfiles
cualificados de oficios que son muy escasos y
rotan muy rapido.

Mientras tanto, las sedes centrales
corporativas pueden encajar mejor
determinadas medidas de flexibilidad, que
suponen un recurso poderoso a la hora de
plantear la propuesta de valor. No obstante,
hay perfiles —como los del ambito de las
TIC—- que estan acostumbrados a un trabajo
en remoto casi exclusivo vy, si el sector no lo

ﬂpueden migrar a otras industrias. Y,

aungue los desafios son diferentes, también
existen problemas de retencion, especialmente
en roles especializados como el del IT, el
marketing digital o la logistica, donde la
competencia por el talento es intensa.

En cualquier caso, lo que manifiesta este
complejo escenario es que, cada vez

mas, habra que articular paquetes de
compensacion adaptados a la realidad e
inquietudes del equipo, mas alla del salario.
Se hace necesario disefiar estrategias
especificas para la fidelizacién del talento, pero
que sean, a la vez, capaces de adaptarse a las
distintas realidades de las compafiias y sus
equipos. Deben incluir incentivos competitivos,
programas de reconocimiento, oportunidades
de crecimiento profesional y un ambiente de
trabajo positivo.

B Oportunidades reales

El sector de la distribucién desempefia un
papel esencial en la economia, la creacion

de empleo y el desarrollo de carreras
profesionales. Sin embargo, tiene dificultades
para atraer y fidelizar talento. A continuacién,
se contrastan algunas percepciones con

las oportunidades reales que ofrece la
distribucion.

Existe una percepcion relativamente
generalizada de que el sector no ofrece
estabilidad laboral en los puestos de
operativa. Sin embargo, las opciones
—jornadas completas o parciales y

contratos temporales— abren un abanico

de oportunidades adaptadas a las
diferentes realidades y necesidades de los
profesionales.

El sector ofrece oportunidades para que
muchas personas comiencen o retomen su
actividad laboral, y en algunas posiciones
no se exige de entrada un alto nivel de
cualificacién. A pesar de ello, tiende a
percibirse como una solucién temporal, mas
gue como una oportunidad real de carrera.
Y, ademas, la rotacion contribuye a asentar
una imagen de inestabilidad. Sin embargo, es
un sector que apuesta decididamente por
la formacion, el desarrollo y la promocién
interna.

Otro factor clave es que el trabajo en el
comercio esta marcado por la presencialidad
en tienda, la socializacion y los horarios de
atencién al cliente. Esta realidad contrasta con
la tendencia del trabajo en remoto o hibrido,
que resulta mas atractivo para los jovenes
profesionales, sobre todo tras la pandemia.

Por otro lado, el sector de la distribucion se
ha visto afectado por la rapida digitalizacion,
que va mas alla del comercio electrénico. A
menudo se asocia la automatizacion con la
destruccion de empleo, pero es una visioén
distorsionada de la realidad, ya que esta
transformacion ha abierto oportunidades en
areas como la logistica, el andlisis de datos
y la gestién de la cadena de suministro. En
particular, para los profesionales de tienda
la digitalizacion presenta una oportunidad
de formacion, a través de los programas
de las empresas para adquirir habilidades
digitales que mejoran la productividad y la
especializacion de las tareas.

Por lo tanto, lejos de los estereotipos,

la actividad de la distribucidn ofrece
oportunidades de empleo y de desarrollo
de carrera para todo tipo de personas con
diferentes niveles de cualificacion y es
importante realizar un esfuerzo divulgativo
en este sentido.
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La generacion Z lidera un cambio
en las demandas de los empleados

Al igual que los consumidores en la “economia
del yo”, los profesionales buscan hoy
flexibilidad y autonomia. Esto incrementa la
brecha existente entre las expectativas de

los empleados y las necesidades operativas

de las compaifiias. De hecho, casi 1 de cada 5
profesionales (18%)2 consideraria cobrar menos
para tener una mejor conciliacion.

Ademas, la pandemia y la irrupcién de la
generacion Z en el mercado laboral han
sacudido la cultura dentro de las organizaciones.
Esta nueva generacion prioriza poner

limites entre la vida personal y profesional,
demanda la adopcién de nuevas tecnologias
y espera encontrarse con organizaciones
comprometidas en temas sociales. Y se
observa una creciente relevancia de la salud
mental, que ha pasado a un primer plano. De
hecho, solo el 15% de los profesionales de la
generacién Z consideran que tienen buenas
condiciones en su puesto de trabajo.

Ademas, el 60% de los profesionales de la
generacion Z2 esperan que sus empresas les
ofrezcan planes de carrera y de desarrollo

| |

“Mas que escasez de talento en
general, existen carencias en
determinados perfiles concretos:
profesionales de logistica con
conocimientos especificos de
nuestro sector, que tiene sus

particularidades; y también
expertos en comercio digital.
Para tratar de sobreponernos a
ello apostamos por la formacion
y capacitacién interna, con el
riesgo que supone convertirse en
caladero de talento para otros”

personalizados con apoyo regular, mentores
capaces y planes de progreso transparentes
y adaptados a sus objetivos personales. Y
esto no es algo especifico de los mas jovenes,
los profesionales esperan y exigen una mayor
personalizacion en todos los aspectos:
compensacion, formacion y desarrollo de
carrera en funcion de sus fortalezas e intereses
personales.

Por eso, las organizaciones que se mantengan
al dia con los cambios culturales en torno

al bienestar y creen entornos flexibles y
psicolégicamente seguros tendran mas

posibilidades de atraer y fidelizar al mejor talento.

Absentismo y rotacion, cada vez
mas presentes

La tasa de absentismo sigue una tendencia
ascendente en todos los sectores,
especialmente tras la pandemia. Y el de la
distribucién es uno de los sectores mas
impactados porque, por las particularidades
del negocio, el trabajo en tiendas, almacenes o
cadenas de valor y otras operaciones, resulta
muy afectado por la falta de personal que
ocasiona el absentismo.

Hay otro factor clave que supone un reto en

la gestion de personas. El conjunto del sector
de la distribucién en Espafia sufre de una alta
tasa de rotacion de personal: aproximadamente
1de cada 4 trabajadores deja la empresa

en el transcurso del primer aiflo*, un dato
significativamente superior a la media de otros
sectores.

Toda esta situacion acarrea perjuicios a la
operativa diaria y tiene un impacto transversal
en las organizaciones:

* Se generan problemas de cohesion en los
equipos.

» Elclima laboral se ve impactado.

» Se reduce la productividad.

¢ Se pierde talento y se incrementan los
costes de formacién.

* La experiencia de cliente se ve afectada.

¢ Aumentan los costes operativos.

Ademas de estos dos factores, en un sector
que vive notables aumentos de actividad

en diferentes momentos del afio, el trabajo
temporal deberia ser un elemento que ayude
a suavizar estas tensiones. Sin embargo, en
Espafia este tipo de contrataciones presenta
limitaciones y reduce la capacidad de las
empresas de sectores como del comercio para
adaptar la gestién de personas a los ciclos de
mayor actividad.

2 Qué quieren los profesionales hoy, ManpowerGroup, 2022.
3 What Generation Z Really Means for the Future of Work, Oracle, 2020.

4 Datos propios de ManpowerGroup Espafia.

“El absentismo y la rotacién
son problemas muy relevantes
que se deben abordar, pero
la gestion de los efectos de

la desfidelizaciéon también es
complicada porque supone un
desgaste para los equipos.”




TENDENCIAS DE TALENTO EN EL SECTOR RETAIL

PROPUESTAS Y OPORTUNIDADES

n Desarrollo de carrera y creacion de talento

El retail ha tenido que afrontar histéricamente
una imagen distorsionada sobre las
oportunidades de empleo que ofrece. Sin
embargo, es una puerta de entrada al mercado
del empleo y un sector para el crecimiento
profesional.

Algunos de los trabajos en tiendas, como el de
cajeros, reponedores o personal de atencion

al cliente, no suelen requerir de una formacion
académica avanzada —aunque se valora, cada
vez mas, que se tengan soft skills—. Esto permite
a muchas personas sin estudios superiores
acceder o reincorporarse al mercado laboral.
No obstante, Io que muchas veces no se valora
del sector es que, mas alla de una puerta de
acceso, uno de los principales atractivos

del retail es su apuesta decidida por la
promocion interna. Las empresas del sector
han desarrollado programas de formacion y
promocion para empleados que comienzan

en posiciones de base, permitiéndoles escalar
dentro de la empresa y asumir roles de mayor
responsabilidad.

El desarrollo de estos programas de formacion,
costeados habitualmente por las propias
empresas, demuestra como el retail sigue
evolucionando hacia un sector en el que el
aprendizaje continuo y el crecimiento personal
son posibles, incluso para aquellos que
inicialmente ingresan con baja cualificacion.

Por otro lado, los profesionales cualificados
también pueden acceder a recorridos de

carrera solidos y dinamicos en ambitos como
la tecnologia, el marketing, las finanzas o
lalogistica. Es critico comenzar una labor

de divulgacién que ponga de manifiesto que
personas de diferentes niveles educativos y
formativos pueden no solo encontrar empleo,
sino desarrollarse y progresar en sus carreras.

Por lo tanto, es fundamental divulgar y poner en
valor todas las oportunidades que se ofrecen
desde el sector.

Sin embargo, dada la escasez de perfiles,

se requiere una profunda revision de las
formulas educativas mediante la colaboracion
publico-privada. Seria necesario desarrollar

un plan nacional que aglutine a las distintas
Administraciones publicas con competencias en
educacioén, ademas de a los grandes agentes
privados del sector de la distribucion, como

“Las Administraciones tienen
que ayudar -mediante
formacién, bonificaciones,
etc.-, pero es necesario un
cambio social que abarque

todas las capas, empezando
por la educativa.”

ANGED, para abordar diferentes cuestiones
que permitan, a medio plazo, reducir la brecha
existente:

» Revision de la oferta de la formacion
dual para que se adecUe, tanto a nivel de
contenidos como de dinamica, a la realidad
del sector.

« Valorar mejor este tipo de cualificacion a
nivel social.

* Revisién del catalogo de Certificados
de Profesionalidad y reduccion de la
burocracia asociada que contribuya a que las
empresas puedan impulsar la cualificacion de
SuS equipos.

» Desarrollo de férmulas para que
la Administracion reconozca las
formaciones que el propio sector realiza
de manera interna.

Por otro lado, a pesar de que las empresas
ya estan realizando notables esfuerzos

para atraer, fidelizar y desarrollar su talento,
existe una oportunidad de colaboracion
privada-privada que puede traer sinergias
positivas al sector. En paralelo al trabajo

con las Administraciones publicas, a través
de organizaciones como ANGED se podrian
disefiar escuelas que den una respuesta agil
e inmediata las necesidades formativas del
sector, tanto a nivel de operaciones como de
servicios centrales.

En este contexto complejo, a nivel individual,
las empresas también tienen que trabajar en
la planificacion futura de sus necesidades

de talento e identificar qué tipo de perfiles
necesitaran a medio y largo plazo. Con esa
imagen en mente, se pueden poner en marcha
planes de captacion y de desarrollo para
becarios y juniors.
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E Propuesta de valor para el empleado integral y flexible

Pese al reto y la complejidad que supone
gestionar diferentes politicas segun la posicion
o los intereses generacionales o personales,
desarrollar una propuesta de valor para el
empleado (PVE) integral pero flexible permite
atraer y fidelizar perfiles diversos y marcar la
diferencia. Una PVE sdlida ayuda a diferenciar
a la empresa frente a la competencia y tiene

un impacto directo en la productividad, la
satisfaccién y la motivacién de los equipos.

Algunas claves para tener en cuenta:

« Yano sirve el “café para todos": distintos
perfiles profesionales, diferentes intereses
personales y diversas percepciones de
lo que es importante dibujan un tablero
complejo.

« Unrendimiento excepcional requiere
de una compensacion proporcional: las
empresas buscan talento, quieren encontrar
empleados con un rendimiento por encima
de la media y la compensacion que éstos
reciban debe ser proporcional. Por eso,
es importante que las reglas del juego
sean conocidas por todos y marcar de
una manera transparente cuales son los
objetivos y qué incentivos se obtienen por
superarlos.

- Adaptacion a diferentes generaciones: la

generacion Z tiene una escala de valores
y unas prioridades diferentes a las de sus

predecesoras. Estos profesionales estan
acostumbrados a expresar lo que sienten 'y,
ademas, tienen capacidad de influir en sus
compafieros.

Un plan de desarrollo a la medida de las
capacidades e inquietudes: los planes de
formacion y desarrollo deben contribuir a
que los empleados mejoren sus habilidades
y avancen en sus carreras, dando un papel
predominante a las soft skills y teniendo en
cuenta sus propios intereses e inquietudes.

Cultura organizacional y propdsito: el
mundo esta cada vez mas orientado hacia
los valores y los profesionales esperan
trabajar en empresas alineadas con sus
propios valores. La cultura y el estilo de
liderazgo que se fomente debe contribuir
de forma activa a generar entornos
profesionales mas atractivos. Y todo esto no
ocurre simplemente por ponerlo en una web
0 en un manual.

El bienestar es fisico y mental: la
distribucién es un sector en el que muchos
de los puestos tienen un notable nivel de
exigencia fisica y los planes de salud y
bienestar deben contemplarlo, pero no se
puede dejar de lado la salud mental. Una
politica de cuidado de esta contribuira a
identificar posibles riesgos psicosociales y

poner en marcha medidas para minimizar sus

consecuencias.

- Yase estan dando los pasos, toca
acelerar: el sector ha empezado a buscar
soluciones, ademds de subidas salariales
por convenio, para adaptarse y dar
respuesta a nuevas demandas. Ahora toca
acelerar el paso e innovar para ofrecer
mas a los empleados sin que el negocio se
resienta.

Este enfoque permite atraer, retener y motivar
a empleados de diferentes perfiles, creando
un entorno de trabajo mas satisfactorio y
productivo. Al centrarse en las necesidades
de cada trabajador y ofrecer oportunidades
de desarrollo personal y profesional, las
empresas pueden construir una cultura
organizacional solida y resiliente.
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La busqueda de nuevos nichos de
talento

En un entorno de escasez existe una
oportunidad en la busqueda activa de talento
entre colectivos que, tradicionalmente, quiza,
no hayan tenido planes especificos para
captarlos. Esto implica desarrollar campanas
de atraccion especificas y contemplar en la
PVE elementos particulares de estos grupos
demograficos.

Los séniors

La poblacion envejece rapido en los paises
desarrollados: en 2030 habra mas de 8,7
millones de profesionales de 55 a 66 afos en
Espafia®. Para abordar esta situacion, cada vez
mas compafiias estan revisando sus politicas
de seleccion y contratacién para incorporar a
profesionales de mas edad, tal y como recoge
el informe de ManpowerGroup Repensando la
seleccion frente al desajuste de talento.

Tal es asi que un 35% de compaiiias en
nuestro pais (un 34% a nivel global) asegura
haber apostado en los ultimos 12 meses

por candidatos de mas de 43 afos, como
una medida intencionada para sobreponerse
a la dificultad de encontrar los perfiles que
necesitan.

Talento sin fronteras

Segun el Banco de Espafia®, la capacidad de
los flujos migratorios para mitigar de forma
apreciable el proceso de envejecimiento

poblacional es limitada. Estima unos saldos
netos de entrada de entre 200.000 y 500.000
personas en el préximo bienio. De hecho,

el 54% de los nuevos ocupados tienen
nacionalidad extranjera.

Para ciertos perfiles, las organizaciones
empiezan a tener un enfoque global y
desarrollar estrategias de atracciény
seleccion que integran la movilidad del talento,
apostando por buscar habilidades mas allad de
su entorno inmediato, dando acceso en los
procesos a solicitantes internacionales.

Si bien este tipo de contrataciones globales
no solucionan los déficits inmediatos,

la integracion exitosa de equipos
multiculturales permite paliar parcialmente
ese desajuste a corto plazo y ofrece
beneficios adicionales a largo plazo.

Sin embargo, existe un reto intrinseco en la
incorporacién de talento procedente de otros
paises: compleja burocracia, demoras en los
plazos, dificultades en la homologacion de
certificaciones, etc.

5 indice séniors, ManpowerGroup Espafia, 2021.

6 Informe Anual, Banco de Espafia, 2023.

ﬂ Diversidad, igualdad e inclusion

La diversidad, la igualdad y la inclusién son una
parte critica de la estrategia y el negocio de
las empresas actualmente.

El sector ha sido pionero en laincorporacion
y en la generacion de buenas practicas con
respecto a la diversidad y queda patente que,
ademas de ampliar su vision sobre el talento,
las empresas que apuestan por estas politicas
logran otros beneficios que las convierten en:

» Mas innovadoras: los equipos diversos
aportan visiones mas amplias, lo que
impulsa la creatividad y la innovacion.

« Mas atractivas para el talento: los
profesionales valoran cada vez mas a las
empresas inclusivas de cara a aceptar
un nuevo empleo. Las organizaciones
percibidas como diversas y equitativas
tienen una ventaja a la hora de atraer y
fidelizar a empleados, lo que, a su vez,
supone un ahorro de costes.

- Mas relevantes para todos: las compafiias
gue defienden la inclusion también reflejan
mejor la diversidad de sus clientes, lo que
contribuye a su relevancia en el mercado.

Por ello, merece la pena impulsarlas y
valorarlas adecuadamente.
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Comunicacion, divulgacion y
difusion

Para mejorar el atractivo laboral y reivindicar el
sector, es fundamental que todos los agentes
realicen un esfuerzo coordinado enfocado a
mostrar los avances del sector y corregir las
visiones distorsionadas. Es necesario inspirar a
nuevos profesionales y fomentar el sentido de
pertenencia al comercio.

El objetivo es que la imagen publica se
corresponda con la realidad de la distribucion
de hoy en dia: un sector dindmico, innovador
y que genera oportunidades. Esta estrategia
debe estar centrada en cambiar la narrativa
para que los profesionales, especialmente
los mas jovenes, vean el retail como una
opcidn viable para desarrollar una carrera
profesional de largo plazo.

En este escenario, son las propias empresas el
principal motor de la transformacién vy, por lo
tanto, tienen un papel fundamental a la hora de:

» Destacar las oportunidades de crecimiento.

* Poner en valor la apuesta por la innovacion
y la tecnologia.

* Crear campafas de employer branding.

* Fomentar el orgullo de pertenencia y
convertir a los empleados en embajadores
de la empresay el sector.

El papel de las Administraciones publicas
en la creacién de un entorno favorable para
el desarrollo del retail es clave. Ademas de
fomentar un marco normativo que impulse
la innovacién y la competitividad, pueden

contribuir a mejorar la imagen del sector y
atraer talento mediante:

* |ncentivos a la formacion.
« Campafias de divulgacion.

» Foros de colaboracidn con el sector.

Por su parte, las instituciones educativas, mas
alla de actualizar la propuesta formativa, deben
promover el retail como opcidn real de carrera,
a través de eventos de orientacion profesional
gue muestren el potencial del sector y la
presentacion de casos de éxito de profesionales
gue han escalado dentro del mismo para
cambiar las percepciones de los estudiantes.

Las asociaciones del sector, como ANGED,
pueden aglutinar a grandes compafiias y
multiplicar su impacto sumando su experiencia
y actuando de catalizador para impulsar las
iniciativas.

“El gran problema es la
seleccion y la contratacion de
talento especialmente joven,
porque los profesionales

de este segmento tienen
otras inquietudes. Pero

tenemos que poner en valor
la promocion interna y el
desarrollo profesional que
ofrecemos. De hecho, tenemos
distintos programas de
formacion, incluido un madster
universitario.”
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FORMACION REGLADA: IMPULSAR LA
PROFESIONALIZACION DEL SECTOR

La formacion reglada debe disefiar itinerarios
alineados con la industria para convertirse en la
palanca principal del cambio que se necesita.
Hoy muchas de las funciones clave del sector
(profesiones en secciones de ultrafrescos) no
encuentran una formacion que ofrezca las
competencias necesarias.

Hoy muchas de las funciones clave del sector
(profesiones en secciones de ultrafrescos)

no encuentran una formacién que ofrezca las
competencias necesarias.

Ademas, las formaciones afines se encuentran
desalineadas, lo que dificulta la orientacion a los
estudiantes. Por ejemplo, parte de la formacion
se encuentra bajo el “Titulo profesional basico
de industrias alimentarias”, dentro del epigrafe
“Industrias alimentarias”, junto a otros como
“Titulo profesional basico en actividades de
panaderia y pasteleria”, en lugar de encontrarse
en el epigrafe de “Comercio y marketing”,
donde si encontramos la formacion de “Titulo
profesional basico en servicios comerciales” o la
de “Técnico de comercializacion de productos
alimentarios”. Por tanto, aqui se ve que las
formaciones no preparan para estas posiciones
que el sector necesita cubrir.

El desarrollo de mas formaciones orientadas al
sector y una revision de su clasificacion que
facilite los itinerarios para estudiantes seria
un factor clave para dotar a las empresas del
talento necesario y, a su vez, profesionalizar
dichas posiciones y darles mayor visibilidad.

50

ALINEAR LAS PRACTICAS DE LA
FORMACION DUAL A LA EMPRESA

Uno de los principales problemas de la
formacion dual es su encaje en la dinamica

de la empresa para que las practicas sean
efectivas. Dado que dicha formacion corre a
cargo de profesionales en activo —para que sea
eficaz y funcional-, estas practicas no deberian
generar una carga adicional al profesional en
ejercicio.

Los plazos actuales de formacion conllevan,
especialmente en los primeros aios,
practicas muy cortas para los alumnos que
implican un esfuerzo de los profesionales

que las imparten sin un retorno claro para

los equipos. En un contexto de plantillas
tensionadas por el desajuste de talento y el
absentismo, este desequilibrio supone poner en
riesgo la efectividad del programa.

APOYO ALA FQRMACION: COLABORAR
EN LA CREACION DE TALENTO

Ante la falta de formacién reglada, las propias
compaiias asumen la responsabilidad de
dotar de las competencias necesarias a los
profesionales.

Esa capacitacion, mas alla de facilitar el encaje
del profesional en la posicion, lo dota de un
mayor nivel de empleabilidad para el mercado
laboral. La colaboracion publico-privada y/o la
bonificacion de esta formacion podria facilitar
y acelerar los procesos de creacion de talento

por parte de las compafiias. Ademas, generaria
oportunidades para colectivos con baja
empleabilidad para acceder a un empleo.

Existen ejemplos de colaboracién publico-
privada que han reducido el desajuste de
talento. Para ello, una de las necesidades de
las empresas es adaptar los requisitos de

la bonificacion de Fundae a los formatos

que desarrollan. Las horas dedicadas a
formaciones practicas tienen, en muchos casos,
caracteristicas que impiden que se beneficien
de dichas bonificaciones y, con ello, la carga
queda totalmente en manos de la empresa.

FAVORECER LA FLEXIBILIDAD QUE EL
SECTOR NECESITA

Por la propia naturaleza de la actividad del

comercio, el sector requiere de profesionales
a tiempo parcial y contar con flexibilidad para
dar respuesta a picos de actividad temporales.

Facilitar la utilizacion de contratos que
favorezcan esta gestion es imprescindible para
que las estrategias de talento de las compafiias
cuenten con las herramientas necesarias para
responder a las necesidades de produccion.

FACILITAR LA INCORPORACION DE
NICHOS DE TALENTO

Diferentes estudios reflejan la necesidad de
incorporar trabajadores extranjeros para dar
respuesta al desajuste demografico y del
mercado laboral. No obstante, la incorporacion

ADMINISTRACIONES PUBLICAS: ALIADO CLAVE PARA
COMBATIR EL DESAJUSTE DE TALENTO

de este talento se ve dificultada por largos
procesos burocraticos en aspectos como

la homologacion de certificados o el mismo
sistema de habilitacion para el empleo. Estas
barreras frenan el potencial acceso a nuestro
mercado de nuevos profesionales.

COORDINACION AUTONOMICA

La fragmentacion del mercado supone un alto
coste en términos de gestion y econdmicos
para las empresas. Es necesario coordinar los
programas formativos de las comunidades
autonomas y evitar barreras innecesarias a la
movilidad de los empleados.




EL TRIPLE IMPACTO DE LA FORMACION SOBRE LA CARENCIA
DE PERFILES

Una de las principales demandas del sector se centra en contar con formaciones

regladas para paliar la escasez de talento.

PROFESIONALIZAR EL SECTOR

El gap formativo actual para muchas
ocupaciones de la distribucién se esta
cubriendo por la empresa privada. Si bien
esto implica que cada empresa desarrolla a
SuUS equipos segun sus necesidades, también
nos lleva a una falta de homogeneidad
formativa, que crea problemas tanto para los
profesionales como para las empresas.

Desarrollar caminos formativos con
certificaciones estandarizadas tendria

un impacto directo en las estrategias de
atraccion y ayudaria a los profesionales a
reconocer sus competencias y ofrecerles un
mejor encaje en el mercado laboral.

Considerando el volumen de ocupacion

que implica el sector (el 13,5% del total), el
esfuerzo de profesionalizacion esta mas que
justificado como retorno a la sociedad.

CREAR EL TALENTO

Contar con el talento adecuado permitiria

al sector seguir avanzando en su
transformacion con mayor agilidad y disponer
de mas margen para invertir sus esfuerzos

en aspectos estratégicos que mejoran la
competitividad.
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REIVINDICAR LAS PROFESIONES DE LA
INDUSTRIA

La falta de atractivo de las profesiones

del sector no se deriva de las condiciones
economicas —que de media se encuentran por
encima de otras con mayor reconocimiento,
como las actividades artisticas (+18% de
media salarial) o las administrativas (+20% de
media salarial)’—, sino que se vincula mas con
el concepto profesional: al no contar con un
camino formativo o un reconocimiento como
profesidn, tiene peor consideracion.

El desarrollo de formaciones regladas
desempefia un papel clave también en la
generacion de prestigio de estas ocupaciones.
Con una ordenacion correcta de las ramas
formativas, que agrupe profesiones bajo el
paraguas de la distribucién, y con programas
especificos que preparen a las personas, se
daria un cambio relevante en la percepcién de
las nuevas generaciones.

7 INE salarios, ingresos y cohesion social; medias salariales por
sector 2021 (www.ine.es).




Las organizaciones empresariales como
ANGED desempeian un papel determinante
como parte activa de la sociedad civil y
como interlocutores del sector ante las
Administraciones, agentes sociales y publico
en general.

Este estudio, que parte de la colaboracion
entre ANGED y ManpowerGroup, permite
analizar precisamente una problematica clave
para las empresas y sentar las bases para un
debate con las Administraciones que permita
avanzar en la busqueda de soluciones.

En esta materia concreta, el papel de las
organizaciones sectoriales puede ser clave en:

La negociacién colectiva La creacién de foros de La construccion de una La canalizacion
y la interlocucién con los colaboracién publico- narrativa que refuerce la _ depropuestase
representantes sindicales privada. reputacion del sector. iniciativas sectoriales.
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SOBRE ANGED

La Asociacion Nacional de Grandes Empresas de Distribucion (ANGED) es la organizacion mas
representativa del comercio en Espafia. Con 7.400 establecimientos, sus 22 empresas asociadas
ofrecen la mas amplia y completa variedad de canales, formatos comerciales, productos y marcas
en todas las categorias: alimentacién, moda, hogar, muebles, bricolaje, electrénica, cultura,
juguetes, bazar, accesorios de taller y servicios. Todos los dias visitan nuestras tiendas 4,5
millones de consumidores.

ANGED cuenta con el convenio colectivo mas importante de Espafia y el Unico de ambito nacional
en el comercio, superando las 235.700 personas,, lo que sitla a nuestras empresas a la cabeza
del empleo y la inversién, con una enorme influencia sobre otras actividades como la industria, los
servicios, la restauracion, el ocio o la logistica. Somos un motor para la economia nacional, con
una facturacién de 48.000 M€; unas compras a proveedores espafioles de 35.400 M€; una quinta
parte de la inversion total del comercio; y una aportacién social y tributaria de 13.000 M€.

Mas informacion en www.anged.es.
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SOBRE MANPOWERGROUP

ManpowerGroup es la compafiia lider mundial en soluciones de talento y tecnologia. Ayuda a

las organizaciones a adaptarse a un mercado del empleo en constante cambio, seleccionando,
evaluando, desarrollando y gestionando el talento que necesitan para lograr sus objetivos de
negocio. Apoyandose en las ultimas herramientas tecnoldgicas, crea estrategias innovadoras para
cientos de miles de empresas cada afio, permitiéndoles contar con los profesionales cualificados
gue necesitan, al mismo tiempo que ofrece un empleo digno y sostenible a millones de personas. A
través de sus distintas marcas (Manpower, Experis y Talent Solutions), aporta valor a candidatos y
clientes en mas de 75 paises, como lleva haciendo durante mas de 70 afios. Ademas, sus politicas
de diversidad, inclusion e igualdad y sus buenas practicas de negocio son reconocidas por
multitud de organizaciones.

Soluciones de ManpowerGroup para todo el ciclo de talento

Lo & B8 & &

Consultoria Gestion Seleccion Gestion Transicion Atraccion del

y analisis de del talento de talento de carrera de carrera mejor talento
talento
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