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<00_Resumen ejecutivo

El reto demografico se ha convertido en una brecha estructural de talento que condiciona la

competitividad de Euskadi

La disponibilidad de talento en Euskadi esta sometida a una presion creciente por la combinacion de dificultades de contratacion,
envejecimiento y desajuste de cualificaciones. La combinacidon de estos tres factores genera una brecha creciente entre las oportunidades de
empleo que necesita cubrir Euskadi y las personas disponibles para hacerlo.

G

1. Dificultades de contratacion

La escasez de talento ya es un problema
estructural para el tejido empresarial vasco,
no una dificultad coyuntural.

91%

2016 2018 2020 2022 2024 2026

Evolucién de las necesidades de Empleo y Cualificacion de las
Empresas vascas 2016-2026

D

2. Presion demografica

El envejecimiento y la reduccién de la
poblacion en edad laboral limitaran
progresivamente la capacidad de cubrir el
relevo generacional.

'ﬁ‘@rﬁ‘ 1 de cada 3residentes
@lﬁ\@lﬁ\@ tendra 65+ afios (2045)

®

< 990.600 personas activas
rO?Q,’Q\ (-87.700vs. 2025) (2045)

O 00O

G

Existe un desajuste estructural entre las
necesidades de las empresas y la oferta
formativa disponible.

Universidad
De la demanda se De los
820/ concentra en6 38% egresados se
0 familias concentra en
profesionales. esasfamilias.

Formacion Profesional

De lademanda se De los

concentra en 8 egresados se
familias concentra en
profesionales. esas familias.

ConfeBask

Fuentes: Proyecciones de Poblacion 2022-2072 (INE) y Confebask con datos de Eustat. Proyecciones de la poblacién de la C.A. DE Euskadi 2026-2045 (Eustat) y La Poblacién de la C.A de Euskadi ganaria casi
85.000 personas entre 2021y 2036 (Eustat). Necesidades de Empleoy Cualificacion de las Empresas vascas para 2016, 2018, 2020, 2022, 2024 y 2026 (Confebask)


https://www.ine.es/prensa/pp_2022_2072.pdf
https://es.eustat.eus/estad/id_47/ti_proyecciones-demograficas/ultima-nota-prensa.html
https://www.eustat.eus/elementos/la-poblacion-de-la-c-a-de-euskadi-ganaria-casi-85000-personas-entre-2021-y-2036/not0020005_c.html
https://www.confebask.eus/node/34889
https://www.confebask.eus/node/34889
https://www.confebask.eus/node/34889

<00_Resumen ejecutivo

Euskadi podria acumular un déficit de hasta 240.907 personas trabajadoras en 2035 si no se

actua a tiempo

Déficit acumulado de
personas para trabajar
® hasta 2035

Brecha entre necesidades de empleo y aporte estimado de nuevos activos:

Necesidades totales de empleo . P
Nuevas personas activas Déficit neto acumulado

344735 @ 103.828 |@  240.907

253.556 jubilaciéon + 91.179 expansion

COSTE DE aoan 22,34% DD\, -22 606M€ 1.271M€  fE= -2.734M€
NO ACTUAR M )ﬂ]\ ||| del empleo PIB no generado IRPF no recaudado =1 Cuota empresarial
actual a cubrir Seguridad Social
ConfeBask 21;2?;zzzsclzportunidades por ocupaciones (Euturelan), Poblacién activa de 16 y mas afos de la C.A. de Euskadi, por trimestre, segin edad y sexo (Eustat), Seguridad socialy 5


https://futurelan.eus/es/ocupaciones2
https://www.eustat.eus/elementos/ele0011500/Poblacion_activa_de_16_y_mas_anos_de_la_CA_de_Euskadi_por_trimestre_segun_edad_y_sexo_miles_1/tbl0011538_c.html

<00_Resumen ejecutivo

Euskadi debe actuar de forma coordinada sobre cuatro palancas complementarias

Una gobernanza de pais debe articular la atraccion de talento exterior, la generacidon de nuevas capacidades y el arraigo del talento disponible.

Gobernanza del reto demografico

G

Arraigoy
activacion
del talento

local

ﬁﬂiﬂia

Inmigracion Generacion

para el del talento
empleo necesario

ConfeBask 6



<00_Resumen ejecutivo

ilitadora para la competitividad y la

Una gobernanza integrada del talento es condiciéon hab
cohesidon social

Elreto noreside Unicamente en la escasez de talento, sino también en la fragmentacion de los agentes y mecanismos responsables de generarlo, atraerlo y activarlo.

/ Coordinacion dispersa entre \ / I Coordinacién institucional \
Tl, == clara
~

agentes
ﬁf Burocraciay lentitud &J Procesos agiles y transparentes
> Desajuste entre informaciony ) @ Alineacjgﬁn continu.a entre
:D demanda TRANSICION formacidny necesidades
NECESARIA DEL A B . o

Barreras para activar todo el MODELO ACTUAL Fi Inclusién activa y ampliacién de

% talento /N oportunidades
El resultado es un desajuste El resultado es un sistema integrado de

& persistente entre la oferta de talento y ‘/\,\7' talento, con mayor capacidad para anticipar
la demanda empresarial. necesidades y ejecutar respuestas
efectivas.

Competitividad Cohesidén social Ejecucion

Mejor capacidad para Mayor inclusion ‘?Ie jévepes, Mas capacidad para coordinar,

participar y cubrir mujeres y poblacion de origen priorizar 'y  actuar con
extranjero.

necesidades empresariales. resultados.

ConfeBask 7



<00_Resumen ejecutivo

Lineas de Accidén Priorizadas: Gobernanza del Reto Demografico

Crear un 6rgano de gobernanza
integrado con capacidad ejecutiva

2
o8
@

Elaborar una Estrategia
integral de Talento de Pais

Crear unared de Welcome Centers
para la atraccidn e integracion del
talento internacional

5 Integracion de la politica de vivienda
Ha en la estrategia de pais sobre el
Talento

Establecer un espacio compartido entre la Administraciéon vasca, Organizaciones empresariales y
agentes clave para coordinar politicas de empleo, formacion e inmigracidn, con objetivos comunesy
capacidad real de ejecucion.

Definir un marco estratégico unico que alinee a administraciones publicas, empresas y sistema
educativo y de empleo en torno a un modelo integrado de generacion, atraccién y fidelizacion de
talento, con visién a medio y largo plazo, superando la fragmentacion actual del sistema.

Desplegar un sistema coordinado de oficinas que acompanen al talento internacional en su llegada
(tramites, homologacién, vivienda, empleo e integracion), facilitando su incorporacion agil al
mercado laboral.

La capacidad de atraer, fidelizar y arraigar profesionales depende también de que puedan acceder a
una vivienda asequible, estable y bien conectada con su lugar de trabajo. Es necesario coordinar
politicas de vivienda, empleo y desarrollo econdmico mediante medidas especificas para jovenes,
profesionales desplazadosy talento internacional, priorizando el alquiler asequible.

ConfeBask



<00_Resumen ejecutivo

La inmigracion sera una palanca imprescindible para sostener la poblacion activa, pero los
flujos actuales y su insercion laboral aun son insuficientes

Euskadi ya depende del saldo migratorio positivo para crecer, pero necesita una politica activa de inmigracion para el empleo para responder a
la brecha de talento.

Necesidad estructural Insercion laboral Alineacion en el mercado

El crecimiento de Euskadi dependera cada vez mas La poblacion de origen extranjero ya representa una La insercion laboral actual presenta un desajuste
del saldo migratorio positivo. parte relevante de la sociedad vasca, pero su peso sectorial respecto a parte de la demanda
en elempleo sigue siendo menor. empresarial.

Saldo migratorio positivo: M
+13.000/afio de media 0 EL 73,6% del empleo extranjero se concentra en
: servicios, principalmente en:
Aunque los flujos migratorios son crecientes, no
bastan por si solos para compensar la reduccion Cuidados Hosteleria Comercio
estructural de la poblacién activa. domésticos
52000 55000 53000 @

® Poblacién CAE (sin extranjeros) = Poblacion ocupada (sin extranjeros) //_7: @,

= Nacidas en el extranjero m Poblacion ocupada extranjeros
Su presencia en industria y construccién sigue
Todavia existe margen para mejorar su siendo reducida, lo que refuerza la necesidad de
2019 2020 2021 2022 2023 2024 incorporacién al mercado laboral y aprovechar orientar la inmigracion hacia ocupaciones de dificil
B Inmigraciones M Emigraciones . . ., .
mejor su contribucion potencial. cobertura.

Evolucién delasinmigracionesy emigraciones en Euskadi2019-2024

Fuentes: Indicadores de migracion de la C.A. de Euskadi por afio segun territorio histérico. 2021-2035 (EUSTAT). Population on 1 January by age group, sex and country of birth (Eurostat). El saldo migratorio de la
ConfeBaSk C.A. de Euskadifue positivo en 20.780 personas en 2024 (Eustat) y Poblacién en origen extranjero en la CAE 2026 (IKUSPEGI) 9


https://es.eustat.eus/elementos/ele0000400/ti_indicadores-de-migracion-de-la-ca-de-euskadi-por-ano-segun-territorio-historico-2021-2035/tbl0000426_c.html
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/migr_pop3ctb/default/table?lang=en
https://es.eustat.eus/elementos/ele0025100/ti_el-saldo-migratorio-de-la-ca-de-euskadi-fue-positivo-en-20870-personas-en-2024/not0025136_c.html
https://www.ikuspegi.eus/files/publicaciones/215_3.pdf

<00_Resumen ejecutivo

Lineas de Accidn Priorizadas: Inmigracion para el empleo de Euskadi

Implementar un Modelo de Listas
=Y de Escasez Dinamicas para la

v o 7 .
contratacion en origen

Proyectos piloto de aprendizaje
y escalabilidad para la
contratacidon en origen

Establecer un protocolo de

homologacioén de la educacion

o7
TN superior extranjera para validacion

automatica de titulaciones

Desarrollar servicios de informacion
y apoyo empresarial para la
atraccion de inmigracion laboral

Desarrollar un catalogo digital y predictivo que identifique las vacantes técnicas e industriales que el
tejido empresarial vasco no logra cubrir localmente.

Desarrollar proyectos piloto de contratacion en origen bajo la premisa de "formar en origen para traer
a Euskadi". El modelo ofrece capacitacion técnica intensiva adaptada a las necesidades vascas,
garantizando una incorporacion laboral inmediata y productiva.

Actualmente los procesos de homologacion de titulaciones se desarrollan a nivel individual persona
por persona, lo cual retrasa la validacion de titulos hasta 2 anos.

Crear un servicio especializado que acompane a las empresas en la contratacion de talento
internacional, centralizando informacion sobre permisos, homologaciones, tramites administrativos
y procesos de acogida.

ConfeBask
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<00_Resumen ejecutivo

La generacion del talento no cubre de forma plena las necesidades del tejido empresarial

La presion de contratacion responde a tres factores combinados: desajuste entre oferta formativa y demanda, escasez de talento
disponible y persistencia de una bolsa de desempleo estructural.

N\ /o2
Déficits Principales

S e
=  Fabricacion mecanica

= |nformaticay comunicaciones

Universidad

~

ﬂ1. Formacion Profesional

75% 56% Déficits Principales 38%

" |ngenieria
Informatica

De la demanda L. L. De la demanda De los egresados se =
empresarial de De los egresados se u Electricidad yelectronlca empresarial de concentra en esas 6 - ADE
talento juvenil con FP concentran en esas 8 : 2 . talento juvenil ramas.

se concentra en 8 familias. - |nSta|.aC|On y mantenimiento universitario se

concentraen 6 ramas.

Comercio y marketing

/
\

Poca disponibilidad de personas con
conocimientos técnicos y actitudes
requeridas.

= Desajuste de capacidadesy perfiles

familias ]
profesionales.

ﬂ& La dificultad de contratacion se intensifica

/
X

ﬁ4. Persistencia de una bolsa de desempleo estructural

W 104.000

{(?\ Mercado laboral a dos
velocidades

Principales Causas

91% )

Personas desempleadas
(referencia estructural)

—0
-o—
—o-

Desajuste de
capacidades

Componente
estructural delparo

De las

2026.

empresas
dificultades para contratar en

prevé

requeridos.

= Salario.

_/

Crece el empleo, pero parte de los
nuevos puestos los absorben nuevas
personas activas o reentrantes.

Mayor concentracién en colectivos
conmas barreras de empleabilidad.

Parte del desempleo no coincide
con los perfiles técnicos, digitales y

especializados que demandan las
empresas.

@ Elretonoes solo generar mas talento, sino alinearlo mejor con las necesidades reales de la empresa y activar el talento disponible.

ConfeBask

Fuentes: Estudios propios elaborados por Confebask. Necesidades de Empleo y Cualificacién de las Empresas vascas para 2016, 2018, 2020, 2022, 2024y 2026 (Confebask)
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https://www.confebask.eus/node/34889
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<00_Resumen ejecutivo

Lineas de Accidn Priorizadas: Generacion del Talento m

Nueva cultura de empresa
orientada a la contratacioén de
\/_—_ mujeres, jovenes y migrantes para
ocupar trabajos cualificados de
dificil cobertura

Modelo de “planificacion

ﬂ anticipada de talento por
sectores de actividad”

Programas de atraccion de talento
femenino a sectores industriales

Impulsar, desde una vision sectorial y empresarial, politicas internas que faciliten la incorporacion,
desarrollo y fidelizacién de mujeres, jovenes y personas migrantes en puestos técnicosy cualificados
con dificultades de cobertura.

Desarrollar un sistema de planificacion a medio plazo (3-5 anos) que anticipe las necesidades de
talento por sector estratégico (industria avanzada, energia, salud, digital) y ajuste de forma proactiva
la oferta formativa, evitando desajustes futuros entre ofertay demanda.

Desarrollar programas especificos para incrementar la participacion de mujeres en sectores con
déficit de talento (industria, tecnologia), ampliando la base disponible, ademas de nuevas
generaciones.

ConfeBask
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<00_Resumen ejecutivo

Euskadi retiene la mayor parte del talento formado, sin embargo, debe mejorar las ofertas

laborales para evitar salidas y favorecer el retorno

La movilidad del talento no constituye actualmente una fuga generalizada, pero existe un nucleo de personas cualificadas que sale por motivos
profesionales y que podria retornar ante mejores oportunidades. El reto es ofrecer oportunidades profesionales suficientemente competitivas

para fidelizar el talento localy facilitar su retorno.

Alta capacidad
deretencion

Euskadi conserva la mayor parte del
talento que forma:

=g =
95%

Formacion
Profesional

78%

Universidad

En términos agregados, las entradas y
salidas de personas con estudios
superiores se encuentran practicamente
equilibradas, por lo que no existe una fuga
neta de talento.

No todas las personas que trabajan fuera
representan una pérdida de talento
atribuible al mercado laboral vasco.

10% °%

Formacion
Profesional*

Universidad*

*Por motivos *Por motivos profesionales
profesionales o personales

La fuga laboral se concentra
principalmente en determinados perfiles
universitarios y tiene como destinos
prioritarios Madrid, Navarray Barcelona.

Potencial de
retormo

Una parte significativa del talento
desplazado mantiene su vinculacién con
Euskadi.

46% de quienes trabajan fuera
regresaria ante mejores ofertas
laborales

Estabilidad Competitividad Desarrollo
laboral salarial profesional

~ Il

Fuente: La fuga de talento en Euskadi — Informe diagndstico 2026 (Gobierno Vasco) y SIIU — Ministerio de Ciencia, Innovacion v Universidades. Estudiantes matriculados en Grado y Ciclo segun
ConfeBaSk comunidad auténoma del centro y comunidad auténoma de residencia habitual, universidades presenciales. Curso 2023-2024.

13


https://www.euskadi.eus/contenidos/informacion/ikerketak_ekonomiaz/es_publica/Fuga-de-Talento-08042026ver.pdf
https://www.euskadi.eus/contenidos/informacion/ikerketak_ekonomiaz/es_publica/Fuga-de-Talento-08042026ver.pdf
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F

<00_Resumen ejecutivo

Lineas de Accidn Priorizadas: Arraigo del Talento Local

!

Programas de reskilling dirigidos a

% sectores con necesidades de
empleo

S Programa de mentoring
[h]"/— intergeneracional para activary
A transferir el talento senior

228 Programa de fidelizacion en los

l}ﬂ‘\VIIV|,I\ - - .
primeros anos profesionales

Impulsar equipos territoriales de

H recolocacién para trabajadores en

riesgo por lalAy la digitalizacion

Desarrollar programas de recualificacion intensiva dirigidos a personas desempleadas o en empleos
de baja cualificacién para su transicion hacia sectores con escasez de talento (industria, tecnologia,
sanidad), reduciendo el desajuste estructural del mercado laboral y aprovechando el talento
disponible en el territorio.

Impulsar programas de mentoring para aprovechar el conocimiento de profesionales senior,
especialmente en ocupaciones técnicas, industriales y de dificil cobertura y facilitar la transferencia
de conocimiento.

Impulsar programas especificos para los primeros 3-5 afios de carrera que garanticen condiciones
laborales atractivas, evitando la salida del territorio en la fase en la que se produce la mayor
movilidad del talento.

Con el objetivo de mantener el maximo de trabajadores y no incrementar el déficit de personas, crear
unidades agiles que permitan recualificarlos y reubicarlos desde sectores en declive, hacia sectores

en crecimiento.

ConfeBask
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<00_Resumen ejecutivo

El futuro competitivo de Euskadi dependera de su capacidad para disponer del talento
necesario, en el momento necesario

DEFICIT ACUMULADO DE
240 - 9 O 7 PERSONAS PARA TRABAJAR

EN 2035

Una brecha de esta magnitud no puede resolverse con actuaciones aisladas, es necesario:

Bﬁ GOBERNANZA @ INMIGRACION GENERACION %T@ ARRAIGO

Coordinacion y anticipacion Incorporar talento exterior Formar y recualificar Fidelizar, retornary activar

Euskadi no compite iunicamente por inversiones y mercados: compite por las personas capaces de sostenerlos.
El reto esta cuantificado. Las prioridades estan definidas. El siguiente paso es activar las palancas del cambio.

ConfeBask 15
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<01_Elreto demografico en Euskadi: Diagnéstico

¢ Por qué es relevante este estudio?

Este aspecto demografico

Euskadi se enfrenta en los préximos podria poner en riesgo la
anos a un declive demografico competitividad de Euskadi, con
siguiendo una tendencia que arranco en consecuencias destacables a
anteriores décadas varios niveles: laboral,

economico y fiscal

Segun el informe “Necesidades de empleo y cualificaciones de las empresas
vascas para 2026” publicado por Confebask, el 91% de las empresas que
prevén contratar, manifiestan tener ya dificultades para hacerlo.

ConfeBaSk Fuente: Necesidades de Empleo y Cualificacidn de las Empresas vascas para 2026 (Confebask)




<01_Elreto demografico en Euskadi: Diagnéstico

Dificultades de contratacion

Las dificultades para contratar se han consolidado como uno de los principales retos estructurales deltejido empresarial
vasco: en 2026 afectan al 91% de las empresas que prevén incorporar personal, frente al 48% registrado en 2016.

* La incidencia practicamente se ha duplicado en diez anos,

aumentando 43 puntos porcentuales entre 2016y 2026

* El mayor salto se produjo entre 2016 y 2020, cuando el porcentaje de
empresas con dificultades paso6 del 48% al 80%, evidenciando un rapido
tensionamiento del mercado laboral

» Desde 2020, las dificultades se han mantenido de manera persistente en
niveles muy elevados —entre el 76% y el 80%—, incluso en contextos
econodmicos diferentes, lo que confirma que no se trata de un fenomeno
exclusivamente coyuntural

* El repunte hasta el 91% en 2026, maximo de la serie, refleja una
intensificacion del desajuste entre los perfiles que necesitan las
empresas y el talento disponible, en un contexto marcado por el relevo
generacional y la creciente demanda de perfiles cualificados

91%

2016 2018 2020 2022 2024 2026

La dificultad ya no reside unicamente en generar empleo, sino en

Evolucion de las necesidades de Empleo y Cualificacion de las disponer de las personas y cualificaciones necesarias para cubrirlo.

Empresas vascas 2016-2026

ConfeBaSk Fuente: Necesidades de Empleo y Cualificacién de las Empresas vascas para 2016, 2018, 2020, 2022, 2024 y 2026 (Confebask) 18
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<01_Elreto demografico en Euskadi: Diagnéstico

Situacion demografica en Euskadi: estructura poblacional mas envejecida, con menor base
joveny un saldo vegetativo negativo que limita el reemplazo natural de la poblacion

Piramide de poblacion proyectada de la C.A. de Euskadi (Eustat)
2026 2045

Miles de personas i Miles de personas

)
8
8
3
| |||||“““““‘|l

@ Hombres Mujeres ® Hombres Mujeres

-6816 -8866

Saldo vegetativo 2025:
-10.080

2020 2021 2022 2023 2024 2025

Euskadi es la quinta region mas
envejecida de Espana,
superando el indice nacional, del
148%.

En 2025, el indice de
envejecimiento ha alcanzado en
Euskadiun 183,8%.

Segun el Eustat, el proceso de
envejecimiento se intensificara
en las proximas décadas y en
2045 casi uno de cada tres
residentes tendra 65 o mas
anos.

Ademas, Euskadi enfrenta una
brecha estructural de talento
juvenil. El 27% de los menores
de 25 afnos participa en el
mercado laboral (Espana, 38%).

ConfeBaSk Fuentes: Elenvejecimiento se dispara un 19% en cinco afios en Euskadi y marca un nuevo récord, la realidad demogréfica 19

plantea nuevos retos al mercado laboral (Fundacion Adeco)


https://www.confebask.eus/sites/default/files/2026-01/220126NDP%20ENVEJECIMIENTO%20-%20EUSKADI.pdf

<01_Elreto demografico en Euskadi: Diagnéstico

Euskadi es la Comunidad Auténoma desarrollada donde menos crece su poblacion en edad
de trabajar

Crecimiento poblacional total proyectado al horizonte 2037

Madrid . +15,4%
Cataluna |y T 413,9%
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Euskadi NN m M1,9%

Proyeccion de la poblacion de 16 a 64 annos en la CAPV (miles y % s/poblacidon total)

1.460 69%
Proyecciones

Euskadi registra un crecimiento
demografico mas moderado
que otras comunidades
referentes.

1-440 . % Entre 2025 y 2035 la
1.420 ) " %  poblaciéon en edad de
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ConfeBaSk Fuentes: Proyecciones de Poblacién 2022-2072 (INE) y Confebask con datos de Eustat 20


https://www.ine.es/prensa/pp_2022_2072.pdf
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Proyeccion de la poblacidn activa: Estimacidon de un descenso estructural de 1.078.300 a 1.074.300
personas activas en el horizonte 2035, llegando a las 990.600 en 2045

4 ) 4 I 4 )
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Con_feBask Fuentes: Proyecciones de la poblacion de la C.A. DE Euskadi 2026-2045 (Eustat) y La Poblacion de la C.A de Euskadi ganaria casi by
85.000 personas entre 2021y 2036 (Eustat)


https://es.eustat.eus/estad/id_47/ti_proyecciones-demograficas/ultima-nota-prensa.html
https://www.eustat.eus/elementos/la-poblacion-de-la-c-a-de-euskadi-ganaria-casi-85000-personas-entre-2021-y-2036/not0020005_c.html
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Analisis prospectivo del mercado laboral en Euskadi: Evaluaciéon de la brecha estructural entre
el relevo generacional y la demanda de talento en el horizonte 2035

DEFICIT ACUMULADO DE PERSONAS PARA TRABAJAR -240.907 EN 2035
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ConfeBaSk Fuef\tes: Oportunidades por ocup.aciones ‘(Eu_tur_elan), Poblacion activa de 16 y mas afios de la C.A. de Euskadi, por trimestre, 2
segun edad y sexo (Eustat), Seguridad social y Confebask


https://futurelan.eus/es/ocupaciones2
https://www.eustat.eus/elementos/ele0011500/Poblacion_activa_de_16_y_mas_anos_de_la_CA_de_Euskadi_por_trimestre_segun_edad_y_sexo_miles_1/tbl0011538_c.html
https://www.eustat.eus/elementos/ele0011500/Poblacion_activa_de_16_y_mas_anos_de_la_CA_de_Euskadi_por_trimestre_segun_edad_y_sexo_miles_1/tbl0011538_c.html
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La captacion de talento es el gran reto global del préximo decenio.
Euskadi no puede quedarse al margen

El problema no
es solo vasco, es
mundial

01

El envejecimiento demografico afecta

a todas las economias avanzadas.
Todos compiten por atraer
trabajadores cualificados de una
bolsa global que no crece al mismo
ritmo que la demanda. El talento
escasea en todas partes, y eso hace
que la competencia sea mas dura.

Las regiones ya
se estan
moviendo

02

Ya hay CCAA lanzado programas

activos de captacion de talento con
incentivos econdmicos, vivienday
desarrollo profesional como Galiciay
Castillay Ledn. La competencia no es
futura, ya esta ocurriendo hoy,
también a las puertas de Euskadi.

Euskadi debe
pasar alaaccion

03

Con un déficit estructural de
aproximadamente 240.907

trabajadores hasta 2035 que no puede
cubrirse con poblacién local, la
inmigracion cualificada pasa de ser
una palancaopcional a ser una
condicion necesaria. La pregunta es si
Euskadi esta preparada para hacerlo
mejor que sus competidores.

ConfeBask

Fuentes: Programa Cualifica Emprego 2026y Estrategia de talento 2031

23


https://emprego.xunta.gal/es/programa-retorna-cualifica-emprego-2026
https://emprego.xunta.gal/es/programa-retorna-cualifica-emprego-2026
https://emprego.xunta.gal/es/programa-retorna-cualifica-emprego-2026
https://empresas.jcyl.es/web/es/talento/estrategia-talento-2031/estrategia.html
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<02_Elcostede no hacer nada

¢Y si no hacemos algo a tiempo?

Con un déficit de 240.907 personas, se pondria en riesgo la competitividad de Euskadi, con consecuencias

relevantes a varios niveles:

CONSECUENCIAS LABORALES

La falta de talento generaria un impacto
directo sobre la capacidad laboral
disponible en Euskadi. El gap de 240.907
personas equivale aproximadamente a
perder el 22,34% del empleo actual, lo

que supone una presion relevante sobre
el mercado de trabajo y sobre la
capacidad de las empresas para
mantener su actividad, crecer vy
responder a la demanda.

22,34%
Delempleo actual a cubrir

CONSECUENCIAS ECONOMICAS

Ralentizacion del crecimiento econémico
y progresiva pérdida de peso econdémico
relativo en la economia vasca. ELl
crecimiento estaria por debajo de los
historicos. Como consecuencia, se

acentuaria la pérdida de peso relativo en
el conjunto de la economia espafiola y la
renta per capita creceria por debajo de los
historicos.

PIB no generado

-22.606M€

22,34% del PIB 2025

CONSECUENCIAS FISCALES

Pérdida de ingresos fiscales para
financiar el actual estado de bienestar.

IRPF (Para un tipo del 15%)
-1.271M€ acumulados

Cuota empresarial a la SS (Para
un tipo del 32,15%)

-2.734M€ acumulados

ConfeBask
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<02_Elcostede no hacer nada

cComo se puede hacer frente a este problema? 4 vias de actuacion

Generacion del
talento
hecesario

Gobernanza

del reto
demografico

ConfeBask
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< 03_Gobernanza del reto demografico

Superar la fragmentacion del sistema: La transicion hacia un modelo de gobernanza integrado
como pilar fundamental para la competitividad y la cohesion social del territorio

Uno de los principales desafios es que no existe un organo integrado de

rdinacion efectiva entre | istint tor intervienen en | tion del

coordinacion efectiva entre los dis os actores que intervienen en la gestion de Modelo Modelo

talento: F d I d
e Administraciones Publicas involucradas ragmentado ntegrado

* Sistema educativo y formativo 1. Falta d 1. Coordi .,
. Empresas . Falta le 5 . Coordinacion
. . coordinacion institucional clara
* Mecanismos de gestion del empleo ) i .
2. Burocraciay lentitud 2. Procesos agilesy
Esto hace que haya un desajuste persistente entre la oferta de talento y la 3. Desajustes entre transparentes
demanda del tejido productivo. formaciény 3. Alineacion
Las ineficiencias del sistema no afectan de forma homogénea, sino que impactan demanda continua entre
especialmente en determinados colectivos, como mujeres, jovenes y poblacion 4. Aus,gn0|a de formaleony
de origen extranjero. En particular, persisten barreras de acceso, progresion y POl'F'CaS.O,'e necesidades
estabilidad en el empleo que limitan el aprovechamiento pleno del talento disponible. inmigracion para el 4. Nuevas P?l't'cas de
empleo inmigracion para el
La persistencia de estas barreras tiene implicaciones directas sobre la 5. Bajainclusiény empleo
competitividad del territorio. Este riesgo se intensifica en un contexto de creciente oportunidades 5. Inclusién activa
demanda de empleo vinculada al relevo generacional, lo que exige una mayor limitadas 6. Mediciény
capacidad de anticipacion, coordinacion y ejecucion por parte del sistema. 6. Pocamediciony seguimiento
En este contexto, resulta clave avanzar hacia un modelo de gobernanza del talento seguimiento

mas integrado, agil y orientado a resultados, que permita superar estas barreras
estructurales y garantizar una gestion eficiente del talento.

ConfeBask 28



< 03_Gobernanza del reto demografico

Lineas de accidn de la Gobernanza del Reto Demografico para Euskadi

Sf

1 Creacién de un Elaboracion de 3 Desarrollo de

érgano de 2 la Estrategia de

p las iniciativas
gobernanza Talento de Pais

ConfeBask 2



< 03_Gobernanza del reto demografico

Lineas de accion Gobernanza del Reto Demografico para Euskadi

Crear un érgano de gobernanza
integrado con capacidad
ejecutiva

Establecer un espacio compartido

entre la Administracion vasca,
Organizaciones empresariales vy
agentes clave para coordinar

politicas de empleo, formacién e
inmigracion, con objetivos
comunes y capacidad real de
ejecucion.

Como referencia, Finlandia cuenta
con un modelo de gobernanza
tripartita que integra Gobierno,
Organizaciones empresariales vy
agentes sociales en la
coordinacion de politicas de
empleo y talento.

Elaborar una Estrategia integral
de Talento de Pais

Definir un marco estratégico unico
que alinee a administraciones
publicas, empresas y sistema
educativo y de empleo en torno a
un modelo integrado de
generacion, atraccion y fidelizacion
de talento, con vision a medio y
largo plazo, superando la
fragmentacion actual del sistema.

Como referencia, Singapur articula
su estrategia nacional de talento a

través de organismos como
Workforce Singapore (WSG) vy
SkillsFuture Singapore (SSG),

responsables de coordinar empleo,
formacion y desarrollo de
competencias.

Crear unared de Welcome
Centers para la atraccion e
integracion del talento
internacional

Desplegar un sistema coordinado
de oficinas que acompanen al
talento internacional en su
llegada (tramites, homologacién,
vivienda, empleo e integracion),
facilitando su incorporacion agil
al mercado laboral.

Taly como se hace en Alemaniay
Paises Bajos, donde los Welcome
Centers actuan como ventanilla
Unica de integracion del talento
internacional.

Integracion de la politica de vivienda
en la estrategia de pais sobre el
Talento

La capacidad de atraer, fidelizar y arraigar
profesionales depende también de que
puedan acceder a una vivienda asequible,
estable y bien conectada con su lugar de
trabajo. Es necesario coordinar politicas
de vivienda, empleo vy desarrollo
econémico mediante medidas
especificas para jovenes, profesionales
desplazados y talento internacional,
priorizando el alquiler asequible.

Taly como ocurre en Finlandia, el modelo
International House Helsinki integra la
orientacion sobre vivienda dentro de una
ventanilla Unica para talento
internacional, facilitando la busqueda de
alojamiento, los tramites de instalacion y
el arraigo inicial en el territorio.

ConfeBask
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Lineas de accion Gobernanza del Reto Demografico para Euskadi

Desarrollar un modelo de
planificacion anticipada de
vacantes criticas

Identificar de forma periddica
los perfiles de dificil cobertura
y anticipar su demanda para
orientar formacion, atraccion
de talento y politicas activas
de empleo.

Inspirado en modelos como el
aleman, donde la planificacion
del talento se basa en
proyecciones sectoriales a
medio plazo.

Desarrollar un sistema de
inteligencia del mercado
laboral

Implementar una plataforma
que permita anticipar
necesidades de talento por
sector y territorio, alineando la
planificaciéon formativa y las
politicas de empleo con la
demanda empresarial.

Tal y como se hace en
Alemania con el sistema
BERUFENET, que permite
identificar necesidades de
talento con varios afnos de
anticipacion.

Implantar un sistema de

indicadores y evaluacion

continua de politicas de
talento

métricas clave

cobertura de
vacantes, tiempos
administrativos) para
monitorizar el rendimiento del
sistema y ajustar las politicas
entiempo real.

Definir
(inserciodn,

Taly como se hace en Canada,
donde las politicas de empleo
se evaluan sistematicamentey
se ajustan en funcion de
resultados medibles.

Alinear politicas de talento
entre niveles
institucionales

Establecer mecanismos de
coordinacién que eviten
duplicidades y aseguren
coherencia entre politicas
publicas, garantizando una
respuesta unificada al reto del
talento.

Inspirado en modelos como el
danés y neerlandés, donde la
coordinacion institucional es
una condicion clave del
funcionamiento del sistema.

ConfeBask
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< 04_Inmigracién para el empleo

Los flujos migratorios actuales no cubren el déficit de personas que Euskadi va a tener para
trabajar, en 2035

Flujos crecientes pero insuficientes para sostener la poblacion activa

Origen poblacion migrante en Euskadi
60000 -

50000 -
40000
30000
20000
10000

B Latinoameérica 55 %
13%
Africa 25 %

25%

T T

2019 2020 2021 2022 2023 2024

Europa13 %

B Inmigraciones M Emigraciones

Resto del mundo 7 %

g Saldo m|grat~or|(.) rjﬁl)zlt(;\(/)cz)/erllo; ultlmdqs 0% 50% 100%
7 anos: +13.000/afo de media PR S I .
La poblacién activa seguiria reduciéndose Desajuste ocupacional
@ estructuralmente sin una politica activa de El 73,6% del empleo extranjero se concentra en servicios (domésticos,
hosteleria, comercio). Sin embargo, su presencia en industria y construccion es

inmigracion paraelempleo aun baja.

ConfeBaSk Fuentes: El saldo migratorio de la C.A. de Euskadi fue positivo en 20.780 personas en 2024 (Eustat) y Poblacion en origen extranjero en la CAE 2026 33


https://es.eustat.eus/elementos/ele0025100/ti_el-saldo-migratorio-de-la-ca-de-euskadi-fue-positivo-en-20870-personas-en-2024/not0025136_c.html
https://www.ikuspegi.eus/files/publicaciones/215_3.pdf
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El crecimiento de Euskadi se debera exclusivamente al saldo migratorio positivo.
La representacion de la poblacion inmigrante esta por debajo de otras regiones y paises.

Representacion de la poblacion extranjera en Euskadi

2025

m Poblacion ocupada

m Poblacion CAE
(sin extranjeros)

(sin extranjeros)

m Nacidas en el
extranjero

m Poblacidn ocupada
extranjeros

La poblacién de origen extranjero representa ya el 15% de la poblacion
total de Euskadi, pero solo el 10% de la poblacion ocupada. Esta
diferencia muestra que todavia existe margen para mejorar su
incorporacion al mercado laboral y aprovechar mejor su contribucion
potencial ante las necesidades crecientes de talento.

Representacion de la poblacion extranjera
en otros territorios

B Poblacién sin extranjeros 2025

B Nacidos en el extranjero

999

Espanha Alemania Suiza

La comparativa internacional muestra que la
presencia de poblacidon nacida en el extranjero es un
rasgo estructural en economias del entorno. Frente a
estos referentes, Euskadi presenta un peso menor, lo
que refuerza la necesidad de avanzar en politicas de
atraccion e integracion laboral.

ConfeBaSk Fuentes: Indicadores de migraciéon de la C.A. de Euskadi por afio segln territorio histérico. 2021-2035 (EUSTAT) y Population on 1 January by age group, sex 34

and country of birth (Eurostat)


https://es.eustat.eus/elementos/ele0000400/ti_indicadores-de-migracion-de-la-ca-de-euskadi-por-ano-segun-territorio-historico-2021-2035/tbl0000426_c.html
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/migr_pop3ctb/default/table?lang=en

< 04_Inmigracién para el empleo

Lineas de accidon Inmigracion para el empleo en Euskadi

Implementar un Modelo de Listas de
Escasez Dinamicas para la
contratacion en origen

Desarrollar un catalogo digital vy
predictivo que identifique las vacantes
técnicas e industriales que el tejido
empresarial vasco no logra cubrir
localmente.

Esto permitira agilizar y actualizar el
catalogo de ocupaciones de dificil
cobertura, priorizando las
autorizaciones de trabajo y los flujos de
contratacion en origen directamente
donde las empresas lo necesitan, tal y
como se hace en Irlanda a través de su
sistema de Critical Skills Employment
Permits.

Crear un Portal Oficial de Branding
Digital Territorial para la atraccion de
empleo ("Make it in Euskadi")

Disenar y lanzar una plataforma publica
centralizada y plurilingle que actue
como la tarjeta de presentacion del
ecosistema vasco en el exterior.

El portal debe unificar toda |la
informacién sobre ofertas de empleo de
alta cualificacion, visados, fiscalidad y
servicios de vida, siguiendo el modelo
de éxito de la plataforma federal de
Alemania (Make-it-in-germany.com).

Proyectos piloto de aprendizaje y
escalabilidad para la contratacion en
origen

Desarrollar  proyectos piloto de
contratacion en origen bajo la premisa
de "formar en origen para traer a
Euskadi". El modelo ofrece capacitacion
técnica intensiva adaptada a las
necesidades vascas, garantizando una
incorporacion laboral inmediata vy
productiva.

Como referencia, INZU Group cuenta
con un modelo integral de atraccion
internacional, con busqueda de talento
en varios paises de Latinoamérica. El
22% de su plantilla de ingenieria
procede del exterior.

ConfeBask
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< 04_Inmigracién para el empleo

Lineas de accidon Inmigracion para el empleo en Euskadi

Implementar el "Regime Impatriati
Vasco" con deducciones fiscales
agresivas para la atraccion de talento

Disefiar un programa foral de exencion
fiscal temporal sobre el IRPF, aplicable
tanto a trabajadores cualificados vy
ndmadas digitales (incluyendo
empleados remotos de corporaciones
extranjeras) que trasladen su residencia
a Euskadi.

El porcentaje de exencidon se modulara
segun la urgencia de talento y el tipo de
perfil requerido en cada territorio,
inspirado en el exitoso programa de
incentivos de Italia (Milan).

Desplegar un programa de
"Acompanamiento en el Aprendizaje
de Lenguas" para la integracion
cultural

Crear un servicio subvencionado de
inmersion linglistica y aprendizaje
acelerado de castellano y euskera
dirigido a profesionales extranjeros
dentro de las propias empresas. Esta
medida ataja directamente una de las
principales barreras de integracion
social y cultural identificadas por los
propios expatriados que trabajan
actualmente en la region.

Promover un Hub de Especializacion
Tecnolégica y captacion de Néomadas
Digitales ("Basque Valley")

Impulsar la creacién de un ecosistema
de atraccion de talento tecnoldégico
mediante el fortalecimiento de redes de
telecomunicaciones avanzadas (50G),
startups y centros de |+D. El objetivo es
posicionar internacionalmente la
"Marca Euskadi" como un entorno
cosmopolita ideal para el teletrabajo
internacional de perfiles cualificados en
TIC y Ciberseguridad, emulando la
estrategia de especializacion sectorial
de Malaga con su Malaga TechPark.

ConfeBask
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< 04_Inmigracién para el empleo

Lineas de accidon Inmigracion para el empleo en Euskadi

Lanzar un Plan Especial de incentivos
fiscales para la contratacion de
mujeres migrantes en sectores

estratégicos

Establecer deducciones en el impuesto
de sociedades y Dbonificaciones
especificas para aquellas empresas
vascas que incorporen a mujeres de
origen extranjero en sectores altamente
masculinizados 0 con  escasez
estructural (como la industria
manufacturera o el sector tecnoldgico).
Esta medida busca corregir el desajuste
de género y sectorial detectado en el
diagnostico del mercado laboral vasco.

Crear la Alianza de la "Triple Hélice"
vasca para la atraccidony becas de
talento universitario internacional

Establecer un modelo de colaboracion
estructural y financiado entre |la

Administracion publica, las
Universidades vascas y la
representacion empresarial. Este
consorcio coordinara la atraccion de
estudiantes internacionales de

postgrado y doctorado en areas criticas
(Inteligencia Artificial, Biociencias vy
Energia), garantizando su posterior
insercion 'y permanencia en las
empresas locales mediante becas
corporativas, siguiendo los modelos de
Suizay el Food Valley de Paises Bajos.

Disenar un Plan de Aceleracion para
el aprovechamiento de la
Regularizacion Extraordinaria

Vincular de forma exprés a la poblacion
de origen extranjero que ya reside en la
region y cuenta con acciones de
orientacion con las vacantes urgentes
del tejido empresarial.

Se priorizara la regularizacion técnicay
el acceso al empleo formal en sectores
con un elevado coste de oportunidad
por falta de relevo generacional, como
la construccion, los servicios
asistenciales, el sector digital y las
ingenierias.

ConfeBask
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Lineas de accidon Inmigracion para el empleo en Euskadi

Establecer marcos de colaboraciéon con
paises latinoamericanos, aumentando
el rango de perfiles y paises de donde
atraer talento.

Establecer acuerdos de cooperacion a
nivel institucional, legal, educativo vy
profesional para desarrollar y facilitar la
atraccion de talento en diferentes
segmentosy sectores profesionales.

Ya existen actualmente acuerdos
bilaterales con Perud y Chile, los cuales
facilitan sobre todo la atraccion de
profesionales técnicos dentro del
segmento de Formacion Profesional.

Establecer un protocolo de
homologacion de la educacion superior
extranjera para validacion automatica de
titulaciones, pasando de una
“homologacion individual” a la
“homologacion de centros educativos”.

Actualmente los procesos de
homologacién de titulaciones se
desarrollan a nivel individual persona por
persona, lo cual retrasa la validacion de
titulos hasta 2 afos.

Siguiendo el modelo aleman ANABIN, se
propone homologar no a las personas sino
a los centros educativos de procedencia
para la validacion automatica de las
titulaciones individuales.

Programa de atraccion de talento
nacional hacia Euskadi

Impulsar una estrategia especifica para
atraer profesionales del resto del Estado
hacia ocupaciones cualificadas de dificil
cobertura en Euskadi, conectando
empresas vascas con bolsas de talento
nacional vy facilitar el aterrizaje de
profesionales mediante apoyo en empleo,
vivienda, movilidad e integracion
territorial.

Inspirado en WorkerConnect — Northern
Territory: Plataforma y campafa publica
para atraer profesionales de otras regiones
de Australia y del exterior hacia sectores
con escasez de talento

ConfeBask
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Lineas de accidon Inmigracion para el empleo en Euskadi

Reducir la burocracia en los procesos
de acceso al mercado laboral

Agilizar los procedimientos de
homologacion de titulos, permisos de
trabajo y contratacién, reduciendo los
tiempos de incorporacion efectiva del
talento.

Tal y como se impulsa en paises como
Alemania, donde la agilizacion de estos
procesos es una palanca clave para la
atraccion de talento.

Desarrollar servicios de informaciony
apoyo empresarial para la atraccion
de inmigracion laboral

Crear wun servicio especializado que
acompane a las empresas en la
contratacion de talento internacional,
centralizando informacién sobre permisos,
homologaciones, tramites administrativos
y procesos de acogida.

El objetivo es facilitar la contratacion
internacional, especialmente en pymes,
reduciendo barreras administrativas e
incertidumbre empresarial. Como
referencia, Finlandia aplica una buena
practica similar a través del Work in
Finland.

ConfeBask
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<05_Generacion del talento

Cobertura de la demanda empresarial de jovenes con estudios de formacion profesional

Distribucién de la necesidad de contratacién y de los
egresados de los ciclos formativos (FP)

Fabricacion mecanica
Informatica y comunicaciones
Electricidad y electrdnica
Instalacion y mantenimiento
Administracion y gestion
Comercio y marketing

Hosteleria y turismo

13,3%

Necesidad media anual: 75%

Edificacion y obra civil m? 5% Fgresados medios anuales: 56%
sanidad | — 1, 7%
Transporte y mantenimiento de vehiculos | = 48%
Servicios socioculturalesy a la comunidad | — 10,4%
Actividades fisicas y deportivas m%”fe’%
Artes gréficas [ 145
Madera, mueble y corcho ro,j—T@E% M Mecesidad de
contratacion
Industrias alimentarias FOS'% % media anual 16/24
I "imiesnedes
Resto de familias de ciclos formativos | v 75
0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0%

Numero de personas a contratar previsto y de egresados
de los ciclos formativos (FP)

Fabricacion mecanica
Informatica y comunicaciones
Electricidad y electrdnica
Instalacidon y mantenimiento
Administracion y gestion
Comercio y marketing

Hosteleria y turismo

2.556
1575
- 1.853
Te o8
e
e 1143
——

61

530
Necesidad media anual: 10.390
Edificacién y obra civil  [[™ap "2 Egresados medios anuales: 6.614
sanidad | — 1 405
Transporte y mantenimiento de vehiculos | 562 B Necesidad de
N contratacién
Servicios socioculturalesy ala comunidad [ttt 1 722 media anual 16/24
Actividades fisicas y deportivas | m" 350 M Egresados medios
anuales 16,22
Artes graficas  [m122°
Madera, mueble y corcho  [[™g2%%
Industrias alimentarias F5818Q
Quimica . ig%
Resto de familias de ciclos formativos | s "
0 1.000 2.000 3.000

El 75% de la demanda empresarial de
talento juvenil con estudios de FP se
concentra en 8 familias profesionales.

Sin embargo, solo cubren el 56% de los
egresados en los ultimos anos.

La cobertura de la demanda empresarial
de talento de FP en las 8 familias
profesionales prioritarias es insuficiente
en casi 4.000 personas de media en los
ultimos anos.

El déficit de talento
significativo en:

* Fabricacién mecanica.
* Informaticay comunicaciones.
* Electricidad y electrdnica.

* Instalacidon y mantenimiento.

 Comercioy marketing.

juvenil es

ConfeBask

Fuente: Estudio propio elaborado por Confebask.
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Cobertura de la demanda empresarial de jovenes con estudios universitarios

DEMANDA DE CONTRATACION DE JOVENES CON ESTUDIOS UNIVERSITARIOS

2024 DEMANDA UNIVERSIDAD & NIVELESTUDIOS & SECTORES TOTAL INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS

TOTAL DEMANDA 100,00%  100,00% 100,00% 100,00% Los sectores construccion y servicios demandan en mayor
TOTAL DEMANDA JOVENES UNIVERSITARIOS 45,6% 31,0% 54,0% 48,3% dida i p: tudios universitarios ue el sector
Grado 31,0% 26,7% 36,3% 31,5% medida jovenes con es q
Master 12,1% 4,2% 16,8% 13,5% industrial.
Doctorado  2,6% 0,1% 0,9% 3,3%

INDICE DE COBERTURA DE LAS NECESIDADES DE TALENTO EMPRESARIAL DE JOVENES CON ESTUDIOS UNIVERSITARIOS

Distribucién de la necesidad de contrataciény de los Numero de personas a contratar previsto y de egresados
egresados por ramas de estudios universitarios por ramas de estudios universitarios . .
o El 82% de la demanda empresarial de talento joven con
ras Ingenierias 5,5% 20,3% Otras Ingenierias 732 2.537 . . . -
tormancs S S estudios universitarios, se concentra en 6 ramas.
;\dminﬁi’straciinvgisii_é; -12 = 17,4% dAdministracic‘mv gekstic'm — 2.168
e empresasy marketin : e empresas y marketing 1503
Ingenierfa industrial _134”%7,1% Ingenieria industrial N §3130 i o
N = o I__m i Sin embargo, estas 6 ramas solo cubren el 38% de los
sicloga/ Clencias Ambienales [ 33 feiiodnedece biclogi Ciencias ambiertles [ 31 beosiemedor mien s 10 egresados en los ultimos anos.
Derecho m 7)4% Derecho m 985
oo | 9% oo W ¥ . . . s
Genias Quimicas [} 155 e e ereins Cuimicas | 397 = ecesidod de La cobertura de talento universitario en las 6 ramas con mas
Tursmo y Hosteleria [ 1% redia anual 16/24 Turismay Hosteleria § 166 media anual 16/24 demanda empresarial es insuficiente en cerca de 5.000
R :5 "o e :8]3” T personas de media en los ultimos afos.
Arquitectura 123'3% Arquitectura 134
Ciencias Fisicas ' Dlrgl;f Ciencias Fisicas I };’Z
Enfermerta g Vi enfermeria %) El déficit de talento universitario es significativo en las
Psicologia [’ 579 Psicologia  [omhie 754

ramas de ingenieria, informaticay ADE.

Resto de familias de estudios ma Resto de familias de estudios - 01
universitarios 38.6% universitarios 5130

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 0 1.000 2000 3.000 4.000 5.000

Con_feBaSk Fuente: Estudio propio elaborado por Confebask. 4
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cCuales son las principales causas que explican las dificultades de contratacion segun las

empresas?

El incremento del nivel formativo de la poblacion no se esta traduciendo automaticamente en una mejor cobertura de las
necesidades empresariales. De hecho, el 91% de las empresas prevé dificultades para contratar.

Valoracion de las causas que explican las dificultades de
contratacion (Escala de 1-Poco importante a 5-Muy importante)

Dificultad media por tipo de causa de dificultad

Dificultad media por tipo de personal a contratar

Existe poca disponibilidad de personas en el
ambito territorial mas préximo con los
conocimientos técnicos y actitudes requeridas

Las capacidades de las personas (conocimientos
técnicos y habilidades) no son los adecuados
para los perfiles requeridos

La carrera profesional (posibilidad de promocion
en la empresa/grupo empresarial) no resulta
atractiva

Las personas requieren medidas de flexibilidad
(teletrabajo, horario, etc.) que no se pueden
ofertar

El paquete de remuneracion ofrecido no resulta
atractivo

Evolucion del porcentaje de empresas que
tienen dificultades para contratar

91%

2016 2018 2020 2022 2024 2026

La principal dificultad esta en la escasez de
talento disponible con los conocimientos
requeridos, seguida de un cierto desajuste
entre capacidades y necesidades. Factores
como salario o flexibilidad influyen, pero en
menor medida, y el problema es mas
acusado en perfiles cualificados.

ConfeBask

Fuente: Necesidades de Empleo y Cualificacién de las Empresas vascas para 2016, 2018, 2020, 2022, 2024 y 2026 (Confebask)
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El desempleo estructural: Euskadi mantiene una bolsa estructural de 104.000 personas
desempleadas

Tasa de ocupacion de la poblacion de 16 a 64 Aungue Euskadi mantiene una tasa de paro reducida y supera el millon
anos de la C.A. de Euskadi de personas ocupadas, el desempleo no desaparece al mismo ritmo que
75 75 crece la afiliacion.

60 60

¢Por qué el paro no baja al mismo ritmo que crece el empleo?

45 45

30 20 Mercado laboral a dos velocidades
Euskadi crea empleo, pero parte de los nuevos puestos son absorbidos por
nuevas personas activas o por quienes se reincorporan al mercado laboral.

15 15

0 0
T1,1985  T1,1991  T1,1997  T1,2003  T1,2009 T1,2015  Ti,2021

Paro registrado en Euskadi (2005-2026) Parados con componente estructural

El desempleo se concentra especialmente en colectivos con mayores
barreras de empleabilidad.

150.000

140,000

130.000

Desajuste de capacidades

Existe una brecha entre las competencias de una parte de las personas
desempleadasy los perfiles técnicos, digitales o especializados que
necesitan las empresas.

70.000

2007 2009 2011 2013 2015 2017 2019 2021 2023 2025

ConfeBask u“
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Lineas de accion Generacion Talento

Mejoras de las politicas activas
de empleo para la recualificacion

Reforzar las politicas activas de

empleo mediante el analisis
detallado de la  poblacion
desempleada para identificar

barreras de acceso al mercado
laboral, desarrollando programas
de recualificacion dirigidos a
sectores con demanda, con el
objetivo de facilitar su reinserciony
aprovechar el talento disponible en
el territorio.

Inspirado en modelos de
activacion del empleo en Paises
Bajos y Alemania, que combinan
diagndstico  individualizado vy
formacioén orientada a demanda
empresarial.

Programa de ampliacion de
vocaciones STEM en etapas
tempranas y con perspectiva de
género

Desarrollar programas de
exposicion temprana a sectores
industriales y  tecnoldgicos
dirigidos a estudiantes de
secundaria, con el objetivo de
aumentar la base de talento
interesado en perfiles técnicos
estratégicos, poniendo foco en
alimentar vocaciones
industriales en mujeres jévenes.

Inspirado en iniciativas como
Exploradores STEM en Castilla y
Ledn, que conectan estudiantes
con el tejido empresarial desde
etapas educativas tempranas.

Alianzas reforzadas
universidad -empresa en
sectores con necesidades de
empleo

Impulsar acuerdos
estructurales entre
universidades y empresas para

desarrollar itinerarios
formativos vinculados a
necesidades especificas del
tejido productivo, integrando

proyectos reales y contacto
directo con el entorno
empresarial.

Inspirado en programas como
TalentoCYL (Castilla y Ledn) y
modelos de colaboracién
estructural en paises como
Alemania.

Nueva cultura de empresa orientada
a la contratacion de mujeres,
jovenes y migrantes para ocupar
trabajos cualificados de dificil
cobertura

Impulsar, desde una visidon sectorial y
empresarial, politicas internas que
faciliten la incorporacion, desarrollo y
fidelizacion de mujeres, jovenes vy
personas migrantes en puestos
técnicos y cualificados con
dificultades de cobertura.

Inspirado en el sistema federal
Canadian Apprenticeship Strategy que
combina incentivos a empresas,
formacion practica y apoyos de
inclusion para incorporar mujeres,
jovenes y newcomers en oficios
cualificados con necesidad de talento.

ConfeBask
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Lineas de accion Generacion Talento

Programas intensivos de
especializacion técnica
(postgrado corto)

Desarrollar programas de
formacion intensiva de corta
duracion en perfiles técnicos
especificos de alta demanda
(ej. digitalizacion industrial, 1A
aplicada, mantenimiento
avanzado), dirigidos a titulados
recientes para acelerar su
entrada en el mercado laboral.

Inspirado en modelos de
bootcamps tecnoldgicos en
paises como lIrlanda o Reino
Unido.

Activacion del talento
inactivo o infrautilizado

Impulsar programas
especificos para  activar
colectivos con baja
participacion en el mercado
laboral, facilitando su
incorporacion a sectores con
necesidades de empleo no

cubiertas.

Inspirado en
activacion de empleo en
Canada vy Paises Bajos,
centradas en ampliar la base
de talento disponible.

politicas de

Modelo de “planificacion
anticipada de talento por
sectores de actividad”

Desarrollar un sistema de
planificacion a medio plazo
(3-5 anos) que anticipe las
necesidades de talento por
sector estratégico (industria
avanzada, energia, salud,
digital) y ajuste de forma
proactiva la oferta formativa,
evitando desajustes futuros
entre oferta y demanda.

Inspirado en sistemas de
planificacion de workforce en
Alemaniay Singapur, donde el
talento se planifica como
politica industrial.

Programas de
reconversion acelerada
para perfiles universitarios

itinerarios  de
reconversion rapida (6-12
meses) para titulados
universitarios que no
encuentran encaje en su
sector, orientandolos hacia
perfiles técnicos
demandados sin necesidad
de iniciar un nuevo grado
completo.

Desarrollar

Inspirado en programas de
reconversion profesional en
Reino Unido e Irlanda
(conversion courses).

ConfeBask
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Lineas de accion Generacion Talento

Integracion sistematicade lAy
digitalizacion en todos los
itinerarios formativos

Incorporar de manera transversal
competencias en inteligencia artificial,
automatizacién y digitalizacion en
todas las ramas formativas,
independientemente del sector,
preparandolos para la transformacion
del mercado laboral.

Inspirado en estrategias educativas de
Finlandia y Estonia, donde Ia
digitalizacion es transversal.

Programas de atraccion de talento
femenino a sectores industriales

Desarrollar programas especificos
para incrementar la participacion de
mujeres en sectores con déficit de
talento (industria, tecnologia),
ampliando la base disponible, ademas
de nuevas generaciones.

Inspirado en iniciativas de diversidad
en STEM en Canada y paises nordicos.

Continuacion de la campana
estratégica de revalorizacion de la
FP

Continuar con las campanas de
comunicacion para posicionar la
Formacién Profesional como una
opcion de alto wvalor y alta
empleabilidad, mediante campanas
en centros educativos, casos de éxito
y participacion de empresas, para
mejorar su percepcion y aumentar su
eleccion.

Inspirado en modelos de prestigio de
la formacidon técnica en Alemania y
Suiza, donde la FP cuenta con un alto
reconocimiento social.

ConfeBask
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La movilidad universitaria plantea un doble reto: mantener la vinculacion con el alumnado vasco que
sale y favorecer el arraigo de quienes vienen a estudiar a Euskadi

Euskadi retiene bien su talento en términos agregados — pero hay un riesgo de fuga de estudiantes vascos
de universidad y a lavez, existe una oportunidad de arraigo de estudiantes de otras CCAA.

Estudiantes de Euskadi que estudian
en otras CCAA:

= 9.402

17% de los estudiantes vascos

Principales destinos:

gl Madrid 34%
% Castillay Ledn 18%
“ Navarra 14%

Cataluna 10%

Estudiantes de otras CCAA que
vienen a estudiar a Euskadi:

Uj] 6.401

12% del alumnado en universidades vascas

Principales procedencias:

Navarra 31%
E Cantabria 14%

i . .
Castillay Ledn 13% 10% proceden
La Rioja 9% del extranjero
L |

El reto es mantener el vinculo con quienes saleny convertir la llegada de
alumnado de otras CCAA en una oportunidad de arraigo de talento

Fuente: SIIU — Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades. Estudiantes matriculados en Grado y Ciclo segin comunidad auténoma del
ConfeBask
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https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
https://estadisticas.ciencia.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?L=0&file=2_10_Mat_Sex_Rama_CARes_CACentro.px&path=%2FUniversitaria%2FAlumnado%2FEEU_2025%2FGradoCiclo%2FMatriculados%2Fl0%2F
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Arraigo del talento cualificado local: solo 1 de cada 10 universitarios trabaja fuera por motivos laborales;
en Formacion Profesional, menos de 1 de cada 10

Euskadi retiene bien su talento en términos agregados — pero hay una pequefna fuga laboral de egresados en
educacion superior a la que merece la pena prestar atencion.

Universidad: 1 11 ,6% Fuga ppoer:o?]t;\{g: \ FP Grado Superior que trabaja fuera.
Trabajan fuera L : : a Sin apenas fuga.
T 22% | 10,4% (ot & >0

(A ddénde van los que se marchan? Titulaciones con mayor fuga de talento:

Madrid N 39% ADE 9%
Navarra I 21% Medicina N 8%
Barcelona I 12% Psicologia I 6%
Otras I 28%

EL 46% de las personas que trabaja fuera retornaria a la comunidad autéonoma de Euskadi por unas
mejores condiciones laborales

ConfeBaSk Fuente: La fuga de talento en Euskadi - Informe diagndstico 2026 (Gobierno Vasco) 50


https://www.euskadi.eus/contenidos/informacion/ikerketak_ekonomiaz/es_publica/Fuga-de-Talento-08042026ver.pdf
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Lineas de accidn Arraigo del Talento Local

Programa integral de retorno
con empleo encajado

Crear un programa estructurado que
ofrezca a profesionales vascos en el
exterior un contrato laboral previo a su
regreso, acompanado de ayudas a la
vivienda y a la reubicacion,
garantizando una reincorporacion
efectiva al mercado laboral local.

Inspirado en el programa Retorna
Cualifica Emprego de Galicia, que
asegura empleo antes del retorno y
facilita la movilidad residencial del
talento.

Programas de reskilling
dirigidos a sectores con
necesidades de empleo

Desarrollar programas de
recualificacion intensiva dirigidos a
personas desempleadas o en empleos
de baja cualificacion para su
transicion hacia sectores con escasez
de talento (industria, tecnologia,
sanidad), reduciendo el desajuste
estructural del mercado laboral vy
aprovechando el talento disponible en
el territorio.

Inspirado en los Regionale
Mobiliteitsteams de Paises Bajos, que
coordinan empresas y

administraciones para reubicar talento
entre sectores.

Plataforma de matching de
perfiles cualificados
actualizada

Crear una plataforma que conecte
rapidamente perfiles cualificados
disponibles con vacantes estratégicas
de dificil cobertura en empresas
vascas, facilitando el ajuste vy
reduciendo la salida por falta de
oportunidades alineadas con |la
formacion.

Inspirado en sistemas de inteligencia
del mercado laboral como
BERUFENET en Alemania, que facilita
la orientacibn y el matching
profesional.

ConfeBask
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Lineas de accidn Arraigo del Talento Local

Programa de mentoring
intergeneracional para activary
transferir el talento senior

Impulsar programas de mentoring
para aprovechar el conocimiento de
profesionales senior, especialmente
en ocupaciones técnicas, industriales
y de dificil cobertura y facilitar la
transferencia de conocimiento.

Inspirado en el programa aleman de
mentoring intergeneracional VerAplus
— Senior Expert Service, que conecta a
profesionales senior jubilados con
jovenes aprendices mediante
acompanamiento 1:1.

Programa de fidelizaciéon en los
primeros anos profesionales

Impulsar programas especificos para
los primeros 3-5 anos de carrera que
garanticen condiciones laborales
atractivas, evitando la salida del
territorio en la fase en la que se
produce la mayor movilidad del
talento.

Inspirado en programas de retencion
en sectores criticos como el sanitario
en Castilla y Ledn y Cantabria, que
ofrecen contratos de larga duracion
tras la formacion.

Conectar el talento joven con el
tejido empresarialy las
oportunidades locales de
empleo

Desarrollar mecanismos que
conecten de forma efectiva a
estudiantes y jovenes titulados con
proyectos y necesidades reales de
empresas vascas, reduciendo el
desajuste entre estudiosy empleoy la
salida por falta de oportunidades
relacionadas con la formacion.

Inspirado en el programa TalentoCYL
(Castilla y Ledn), que integra el tejido
empresarial dentro del entorno
universitario.
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Lineas de accidn Arraigo del Talento Local

Trazabilidad del Talento Joven
que accede a becas publicas
para el extranjero

Establecer un sistema de trazabilidad
de los jovenes que acceden a
programas como las becas Global
Training, las Becas Beint y Erasmus +,
manteniendo la conexién con el
territorio y siendo un referente para
oportunidades profesionales que
permitan el retorno.

Impulsar equipos territoriales
de recolocacion para
trabajadores enriesgo por la lIA
y la digitalizacion

Con el objetivo de mantener el
maximo de trabajadores y no
incrementar el déficit de personas,
crear unidades agiles que permitan
recualificarlos y reubicarlos desde
sectores en declive, hacia sectores en
crecimiento.

Inspirado en los Regionale
Mobiliteitsteams de Paises Bajos, que
coordinan empresas,

administraciones y servicios de
empleo en la gestion de desajustes de
talento.

Sistema de seguimientoy
arraigo del alumnado
universitario

Establecer un sistema estable de
monitorizacion del alumnado vasco
que estudia fuera de Euskadi y del
alumnado procedente de otras CCAA
que cursa sus estudios en
universidades vascas, con el objetivo
de conocer su trayectoria y mantener
su vinculacion con el territorio.

Inspirado en el modelo neerlandés de
Nuffic, que centraliza la informacion
sobre la movilidad universitaria de
entrada y salida y realiza un
seguimiento longitudinal de las
personas.
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Una brecha estructural de talento que condiciona la competitividad de Euskadi

Déficit acumulado de
- personas para trabajar
® hasta 2035

Brecha entre necesidades de empleo y aporte estimado de nuevos activos

Necesidades totales de empleo Aporte acumulado estimado Déficit neto acumulado )
344.735 103.828 -240.907
( ] [ ] ( ]
2025-2035 . 253.556 jubilacion 91.179 expansidn Nuevos activos Personas no cubiertas J
N
S coco 22 34% -2.734M€
M i -22.606Me e -
ACTUAR del empleo. PIB no generado IRPF no recaudado _——1 Cuota fampresalrlal
actual a cubrir Seguridad Social )
Y ) 0
SENALES  \ ~ | 91% ®  2045: 990.600 versonas T8 2045: 1 de cada 3
DE (0) 1| deempresas que prevén 002. ti ﬁ ident ) B
coNTExTO O "t ontratar declaran dificultades (‘h activas (-87.700vs. 2025) @“@lﬁ\@ residentes tendrd 65+ afos
' . . 7 .- 7 _:é:_ .
4PAL6€\IIE\ICAS @ n Gobernanza e@) Inmlgraclon e Generacion e AN Arraigo
. . ':'"
RESPUESTA integrada = tpa:ra f del Talento local
aento
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Lineas de Accidon: Gobernanza del Reto Demografico

Crear un 6rgano de gobernanza

Establecer un espacio compartido
entre
Organizaciones
agentes
politicas de empleo, formacion e
inmigracion,
comunes Yy capacidad
ejecucion.

Como referencia, Finlandia cuenta
con un modelo de gobernanza
tripartita que
Organizaciones
agentes
coordinacion de
empleo y talento.

integrado con capacidad
ejecutiva

la Administracién vasca,
empresariales vy
clave para coordinar
con objetivos

real de

integra Gobierno,

empresariales vy
sociales en la
politicas de

Elaborar una Estrategia integral
de Talento de Pais

Definir un marco estratégico unico
que alinee a administraciones
publicas, empresas Yy sistema
educativo y de empleo en torno a
un modelo integrado de
generacion, atraccion y fidelizacion
de talento, con vision a medio y
largo plazo, superando la
fragmentacion actual del sistema.

Como referencia, Singapur articula
su estrategia nacional de talento a

través de organismos como
Workforce Singapore (WSG) vy
SkillsFuture Singapore (SSG),

responsables de coordinar empleo,
formacion y desarrollo de
competencias.

Crear unared de Welcome
Centers para la atraccion e
integracion del talento
internacional

Desplegar un sistema coordinado
de oficinas que acompanen al
talento internacional en su
llegada (tramites, homologacion,
vivienda, empleo e integracion),
facilitando su incorporacion agil
al mercado laboral.

Taly como se hace en Alemaniay
Paises Bajos, donde los Welcome
Centers actuan como ventanilla
Unica de integracion del talento
internacional.

Integracion de la politica de vivienda
en la estrategia de pais sobre el
Talento

La capacidad de atraer, fidelizar y arraigar
profesionales depende también de que
puedan acceder a una vivienda asequible,
estable y bien conectada con su lugar de
trabajo. Es necesario coordinar politicas
de vivienda, empleo y desarrollo
economico mediante medidas
especificas para jovenes, profesionales
desplazados y talento internacional,
priorizando el alquiler asequible.

Taly como ocurre en Finlandia, el modelo
International House Helsinki integra la
orientacion sobre vivienda dentro de una
ventanilla Unica para talento
internacional, facilitando la busqueda de
alojamiento, los tramites de instalacion y
el arraigo inicial en el territorio.
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Lineas de Accidn: Inmigracion para el empleo en Euskadi

Implementar un Modelo de
Listas de Escasez Dinamicas
para la contratacion en origen

Desarrollar un catalogo digital y
predictivo que identifique las
vacantes técnicas e industriales
que el tejido empresarial vasco no
logra cubrir localmente.

Esto permitira agilizar y actualizar
el catalogo de ocupaciones de
dificil cobertura, priorizando las
autorizaciones de trabajo y los
flujos de contrataciéon en origen
directamente donde las empresas
lo necesitan, taly como se hace en
Irlanda a través de su sistema de
Critical Skills Employment Permits.

Proyectos piloto de aprendizaje
y escalabilidad para la
contratacion en origen

Desarrollar proyectos piloto de
contratacion en origen bajo la
premisa de "formar en origen para
traer a Euskadi". El modelo ofrece

capacitacion técnica intensiva
adaptada a las necesidades
vascas, garantizando una

incorporacion laboral inmediata y
productiva.

Como referencia, INZU Group
cuenta con un modelo integral de
atraccion internacional, con
busqueda de talento en varios
paises de Latinoamérica. EL 22% de
su plantilla de ingenieria procede
del exterior.

Establecer un protocolo de
homologacion de la educacion
superior extranjera para
validacion automatica de
titulaciones

Actualmente los procesos de
homologacion de titulaciones se
desarrollan a nivel individual
persona por persona, lo cual
retrasa la validacion de titulos
hasta 2 anos.

Siguiendo el modelo aleman
ANABIN, se propone homologar no
a las personas sino a los centros
educativos de procedencia para la
validacion automatica de las
titulaciones individuales.

Desarrollar servicios de
informacion y apoyo
empresarial para la atraccion
de inmigracion laboral

Crear un servicio especializado que
acompane a las empresas en la

contratacion de talento
internacional, centralizando
informacion sobre permisos,
homologaciones, tramites

administrativos y procesos de
acogida.

El objetivo es facilitar la
contratacion internacional,
especialmente en pymes,
reduciendo barreras
administrativas e incertidumbre
empresarial. Como referencia,
Finlandia aplica una buena practica
similar a través del Work in Finland.
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Lineas de Accion: Generacion del Talento m

Nueva cultura de empresa orientada a
la contratacion de mujeres, jovenesy
migrantes para ocupar trabajos
cualificados de dificil cobertura

Impulsar, desde una visién sectorial y
empresarial, politicas internas que
faciliten la incorporacion, desarrollo y
fidelizacion de mujeres, jovenes vy
personas migrantes en puestos técnicos
y cualificados con dificultades de
cobertura.

Inspirado en el sistema federal Canadian
Apprenticeship Strategy que combina
incentivos a empresas, formacion
practica y apoyos de inclusion para
incorporar mujeres, jovenes y
newcomers en oficios cualificados con
necesidad de talento.

Modelo de “planificacion anticipada
de talento por sectores de
actividad”

Desarrollar un sistema de
planificacion a medio plazo (3-5
anos) que anticipe las necesidades
de talento por sector estratégico
(industria avanzada, energia, salud,
digital) y ajuste de forma proactiva
la oferta formativa, evitando
desajustes futuros entre oferta y
demanda.

Inspirado en sistemas de
planificacion de workforce en
Alemania y Singapur, donde el
talento se planifica como politica
industrial.

Programas de atracciéon de talento
femenino a sectores industriales

Desarrollar programas especificos
para incrementar la participacion de
mujeres en sectores con déficit de
talento (industria, tecnologia),
ampliando la base disponible, ademas
de nuevas generaciones.

Inspirado en iniciativas de diversidad
en STEM en Canada y paises noérdicos.
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o o
Lineas de Accidn: Arraigo del Talento Local qu-_'_‘al

Desarrollar
recualificacion intensiva dirigidos a
personas
empleos de baja cualificacion para
su transicion hacia sectores con
escasez de
tecnologia, sanidad), reduciendo el
desajuste estructural del mercado
laboral y aprovechando el talento
disponible en el territorio.

Inspirado en los
Mobiliteitsteams de Paises Bajos,
que
administraciones
talento entre sectores.

Programas de reskilling
dirigidos a sectores con
necesidades de empleo

programas de

desempleadas o0 en

talento (industria,

Regionale

coordinan empresas Yy

para reubicar

Programa de mentoring
intergeneracional para
activar y transferir el talento
senior

Impulsar programas de mentoring
para aprovechar el conocimiento
de profesionales senior,
especialmente en ocupaciones
técnicas, industriales y de dificil
cobertura y facilitar la
transferencia de conocimiento.

Inspirado en el programa aleman
de mentoring intergeneracional
VerAplus — Senior Expert Service,
que conecta a profesionales senior
jubilados con jovenes aprendices
mediante acompahamiento 1:1.

Programa de fidelizacion
en los primeros anos
profesionales

Impulsar programas especificos
para los primeros 3-5 anos de
carrera que garanticen
condiciones laborales
atractivas, evitando la salida del
territorio en la fase en la que se
produce la mayor movilidad del
talento.

Inspirado en programas de
retenciéon en sectores criticos
como el sanitario en Castilla y
Ledn y Cantabria, que ofrecen
contratos de larga duracién tras
la formacion.

Impulsar equipos
territoriales de
recolocacion para
trabajadores enriesgo por la
IAy la digitalizacion

Con el objetivo de mantener el
maximo de trabajadores y no
incrementar el déficit de personas,
crear unidades agiles que permitan
recualificarlos y reubicarlos desde
sectores en declive, hacia sectores
en crecimiento.

Inspirado en los Regionale
Mobiliteitsteams de Paises Bajos,
que coordinan empresas,
administraciones y servicios de
empleo en la gestion de desajustes
de talento.
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Buenas Practicas de la Gobernanza del Reto Estratégico

-

FINLANDIA

Modelo de gobernanza tripartita: Finlandia
cuenta con un modelo que reune de forma
estable al Gobierno, las organizaciones
empresariales y los agentes sociales para
disefar y coordinar politicas de empleo,
formacion y talento. Este modelo facilita una
respuesta alineada a las necesidades del
mercado laboral y una mayor coordinacién
entre los distintos actores implicados.

International House Helsinki - Housing
Support: Orientacion especifica para talento
internacional recién llegado sobre busqueda de
vivienda, alquiler, compra y tramites
residenciales, integrada dentro de una

ventanilla unica de acogida y aterrizaje en la
region de Helsinki.

Welcome Centers: Ventanillas uUnicas que
acompafan al talento internacional y a las
empresas en tramites, integracion y acceso al
empleo.

BERUFENET: Plataforma nacional que informa
sobre profesiones, competencias requeridas,
formacidn y oportunidades laborales.
Fachkrafteengpassanalyse: Sistema que
identifica periédicamente las ocupaciones con
escasez de profesionales para anticipar
necesidades de talento.

Duale Ausbildung: Modelo de formacion dual
que combina aprendizaje en centros
educativos y experiencia practica en empresas,
alineando formacién y mercado laboral

ALEMANIA

I*I CANADA

Canada cuenta con sistemas avanzados de
informacién y evaluacion del mercado laboral,
como el Labour Market Information Council
(LMIC), que recopilan y analizan datos sobre
empleo, vacantes, competencias y
necesidades futuras. Este enfoque permite
ajustar las politicas de empleo, formacién y
talento en funcién de evidencias y resultados
medibles.
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Buenas Practicas de la Inmigracion para el Empleo

. l IRLANDA

El Critical Skills Employment Permit de Irlanda
es una autorizacién laboral estratégica disenada
para atraer talento internacional
extracomunitario hacia sectores con escasez
acreditada de profesionales. Este visado vincula
una oferta de empleo de larga duracién con un
salario minimo regulado y una alta cualificacion,
garantizando a cambio una via rapida hacia la
residencia permanente y el pleno derecho al
empleo tanto para el titular como para su
conyuge.

* Make it in Germany: Plataforma oficial del
Gobierno aleman que centraliza la atraccion
de talento internacional cualificado. Este
portal unifica la busqueda de empleo y la
orientacion sobre visados o titulos, actuando
como una ventanilla Unica virtual. Su sistema
reduce las barreras burocraticas y facilita la
integracion directa de los profesionales
extranjeros en el mercado laboral germano.

* ANABIN: Base de datos alemana que verifica
si una universidad o titulo extranjero esta
reconocido, facilitando vy agilizando la
incorporacion laboral de talento
internacional.

ALEMANIA

ITALIA

La reduccidn de impuestos es el principal
reclamo del pais italiano. El programa italiano de
incentivos fiscales, denominado Regime
Impatriati, ofrece una exenciéon del impuesto
sobre la renta del 50-60%. Su objetivo es atraer
profesionales cualificados para que fijen su
residencia en Italia. Este beneficio aplica a
trabajadores en régimen de empleo o
auténomos de cualquier nacionalidad, incluidos
los trabajadores remotos que presten servicios
desde suelo italiano para empresas extranjeras.

ConfeBask

62



<08_Buenas practicas identificadas

Buenas Practicas de la Inmigracion para el Empleo

E PAISES BAJOS

Foodvalley es un cluster de innovacidon
agroalimentaria de referencia mundial en los
Paises Bajos basado en un ecosistema real de
Triple Hélice donde el gobierno, las empresas y
las universidades cofinancian y codisefan la
retencion del talento. A través de iniciativas de
coinversion  publico-privada, este modelo
asegura la competitividad de las industrias al
involucrarlas directamente en la financiacion de
infraestructuras y becas corporativas,
garantizando que los estudiantes

internacionales de posgrado se integren en
proyectos de innovacion aplicada antes de
graduarse.

MALAGA

El Malaga TechPark es un parque
tecnolégico que concentra a cientos
de empresas de vanguardia vy
startups. Ayuda a la inmigracion
laboral al actuar como un iman que
genera empleo cualificado masivo,
facilitando la atracciéon de talento
internacional (incluyendo noémadas
digitales y perfiles TIC) mediante un
ecosistema conectado que agiliza su
incorporacion y asentamiento legal en
laregion.

-I— FINLANDIA

Finlandia cuenta con Work in
Finland, que ofrece un servicio
nacional gratuito de asesoramiento a
empresas para la contratacion
internacional. Acompaha a
companias de cualquier tamafno en
cuestiones practicas relacionadas
con la busqueda de talento
extranjero, tramites, reubicacion e
integracion de las personas
trabajadoras.

AUSTRALIA

WorkerConnect / Global Worker
Attraction Program - Northern
Territory es un programa publico de
atraccion de profesionales desde
otros territorios de Australia y del
exterior, que combina campahas de
captacion, eventos de empleo y una
plataforma digital gratuita donde las
empresas publican vacantes y buscan
candidatos por competencias,
experiencia y permisos de trabajo.
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Buenas Practicas para la Generacion de Talento

CASTILLAY LEON

Exploradores STEM: iniciativa educativa
publica-privada que despierta el interés
cientifico y tecnolégico en nifios de 3° de
Primaria. Su estrategia consiste en conectar
directamente los colegios con empresas
industriales locales con el fin de acercar la
realidad del tejido tecnolégico a los
estudiantes.

Talento CYL: La Estrategia de Talento 2031
de Castilla y Ledn busca generar, atraer y
fidelizar talento conectando a estudiantes y
profesionales con el tejido empresarial de la
region. Para ello impulsa programas de
orientacion, desarrollo de competencias vy
practicas becadas, reforzando la
competitividad regional y las oportunidades
profesionales locales.

e Conversion

SN L
alh REINO UNIDO
Skills Bootcamps: son programas de

formacion técnica intensiva y flexible de
hasta 16 semanas. Estan totalmente
financiados por el gobierno britanico para
personas desempleadas o recién tituladas
que buscan reorientar su carrera. Se centran
exclusivamente en habilidades tecnoldgicas
criticas de alta demanda como la IA,
desarrollo de software, ciberseguridad vy
analisis de datos.

courses: programas de
posgrado intensivos que permiten a
personas cambiar de sectory adquiriren 1-2
anos las competencias necesarias para
ejercer en una nueva profesion.

La Participatiewet (Ley de Participacion) de
los Paises Bajos es una normativa estatal que
centraliza y obliga a los municipios a
reincorporar al mercado laboral a personas
inactivas, con discapacidad o de larga
duracion. El modelo funciona mediante
itinerarios de capacitacion obligatorios vy
personalizados, financiando la adaptacion de
puestos y el apoyo en empresas para conectar
a estos colectivos vulnerables con sectores
que sufren escasez estructural de mano de
obra.

PAISES BAJOS
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Buenas Practicas para la Generacion de Talento

i‘a
<

SINGAPUR
Workforce Singapore (WSG): Agencia
publica encargada de mejorar la

empleabilidad de las personas y facilitar la
conexion entre oferta y demanda de talento.
Trabaja con empresas y trabajadores para
apoyar procesos de contratacion,
recolocacion laboral y adaptacion a las
necesidades cambiantes del mercado.
SkillsFuture Singapore (SSG): Agencia
nacional responsable del desarrollo de
competencias y aprendizaje continuo. Lidera
la estrategia de formacién permanente del
pais, impulsando programas de reskilling y
upskilling para que las personas actualicen
sus capacidades a lo largo de toda su vida
profesional.

3 - g
"‘P: W TeR L AT
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+ FINLANDIA

Finlandia integra la competencia digital como
una habilidad transversal dentro de su
Curriculo Nacional Basico, de forma que el
uso de la tecnologia no se limita a una
asignatura especifica, sino que se trabaja en
todas las materias. El objetivo es que el
alumnado desarrolle capacidades digitales,
pensamiento critico y resolucion de problemas
desde edades tempranas, preparandolo para
un entorno laboral cada vez mas digitalizado.

Estonia impulsa la digitalizacion educativa a
través del programa ProgeTiger, que introduce
la programacion, la robotica, los algoritmos y la
ciudadania digital desde la educacion primaria.
El programa busca que los estudiantes no sean
solo usuarios de la tecnologia, sino que
comprendan cémo funciona y desarrollen
competencias digitales avanzadas desde
edades tempranas, alineadas con |las
necesidades futuras del mercado laboral.

ESTONIA
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Buenas Practicas del Arraigo del Talento Local

GALICIA

Galicia ha desarrollado el programa Retorna
Cualifica Emprego, una iniciativa orientada a
atraer talento emigrado asegurando su insercion
laboral antes del retorno. El modelo conecta
directamente a las personas residentes en el
exterior con empresas gallegas con vacantes,
ofreciendo formacion, acompanamiento y un
contrato de trabajo previo, lo que facilita una
movilidad residencial ordenada y alineada con
las necesidades del tejido productivo.

I i
] PAISES BAJOS

Paises Bajos impulsa los Regional
Mobiliteitsteams, estructuras de coordinaciéon
que agrupan a administraciones publicas,
empresas y servicios de empleo para facilitar la
transicion de trabajadores entre sectores. Este
enfoque permite recolocar talento de forma agil
hacia actividades con mayor demanda,
mejorando el ajuste del mercado laboral y
anticipando desequilibrios sectoriales.

E CANTABRIA

El Servicio Cantabro de Salud (SCS) tiene una
estrategia para la retencién de talento joven,
centrada en blindar los primeros anos
profesionales de los médicos residentes (MIR) al
finalizar su formacioén. El programa combate la
fuga de talento ofreciendo de forma directa
contratos de larga duracion de hasta tres afnos,
combinados con una potente baja de

precariedad laboral y atractivos incentivos
econdmicos que elevan las retribuciones
iniciales hasta los 69.000 euros anuales.
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