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Descifrando el Mapa
Laboral Argentino 2026

El talento argentino ya se subid a la IA. Las empresas
todavia estan decidiendo coOmo acompanarlo.

Un estudio conjunto sobre 1.907 profesionales y 111 empresas en Argentina
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Por qué armamos este reporte

CCD) Seeds

En Seeds, todos los dias ayudamos a empresas a encontrar el
talento externo que necesitan para completar sus equipos. Eso
nos pone en el medio de miles de conversaciones, con empresas
gue nos cuentan qué buscan y con profesionales que nos cuentan
qué los haria cambiar de trabajo. Hace un tiempo gue notamos
algo que se repite cada vez mas. Un lado no termina de entender
bien al otro.

Este reporte es el intento mas serio que hicimos para ponerle
Nnumeros a esa intuicion. Nos asociamos con IDEA porgque
gueriamos una mirada que no fuera solo la nuestra.

Lo que sigue es un primer corte real sobre el tema. Ojala ayude a
abrir una conversacidon mas honesta entre el talento y las
empresas en Argentina.

Martin Calzetti
Founder & CEO, Seeds

<

En IDEA impulsamos el crecimiento y la competitividad de las
empresas en Argentina, convencidos de que las personas son el
motor que hace posible alcanzar ese objetivo.

Este estudio, realizado en alianza con Seeds, muestra como estan
cambiando las expectativas de las empresas y de las personas, y
pone en evidencia una brecha que necesitamos comprender.

Es un primer paso para construir un mercado laboral que potencie
el talento, favorezca la generacion de empleo y contribuya al
desarrollo de la Argentina.

Luciana Paoletti
Directora Ejecutiva, IDEA
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Algunas de las voces de este relevamiento

Le pedimos su mirada a CEOs y directivos de empresas lideres de Argentina sobre los temas centrales de este estudio. Sus

respuestas completas aparecen a lo largo del reporte.

Pablo Sibilla
CEOQO, Renault

<()> RENAULT

Marcela Romero
Country President, Schneider Electric

Schneider

Sofia Vago
CEO, Accenture Argentina

>
accenture

Cristina Bomchil
Directora ejecutiva, Valuar

Veronica Andreani
Directora, Grupo Logistico Andreani

@ ANDREANI

Maria Elisa Frias
Gerente General, Uber

Uber

Eduardo Gorchs
CEQO, Siemens

SIEMENS

Leticia Fenoglio
CEO & Co-founder Franui & Rapanui

franui

(Cj) Seeds ‘
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El reporte en un vistazo

Descifrando el Mapa Laboral Argentino 2026 cruza, por primera
vez, la mirada de mas de 1.900 profesionales y 111 empresas sobre
un mundo del trabajo compartido. El hallazgo central es tan
simple como iIncomodo: empresas y talento coinciden en hacia
doénde va el mercado (IA, flexibilidad, desarrollo), pero se

desencuentran en el diagndstico fino de por qué la gente se
gueda o se va.

El talento ya se movid. Usa |A en su trabajo, buena parte se formo
pPOr su cuenta, y la gran mayoria esta buscando empleo

Seeds

activamente o abierta a un cambio. Las empresas, mientras tanto,
INnvierten en capacitar a sus equipos, pero recién estan definiendo
las reglas de ese movimiento: pocas tienen politicas claras de uso
de [Ay menos aun son las que miden el costo real de |la rotacion,
gue ya es identificado como uno de sus principales problemas.

El reporte recorre seis capitulos y cierra con una sintesis de lo que
esto implica a largo plazo.

de los profesionales del talento busca de los colaboradores
encuestados usa IA empleo o esta abierto tiene reglas claras de |A
en su trabajo a un cambio

en SuU emipresa
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Como se hizo este estudio

Seeds e IDEA se asociaron para desarrollar un estudio conjunto
sobre el mercado laboral argentino, incorporando por primera
vez una lectura comparada entre dos perspectivas. Por un lado,
la de las empresas, a través de sus lideres de Capital Humano.
Por el otro, la del talento: profesionales de distintos sectores,
niveles y edades.

El objetivo no fue solo entender cdmo esta el mercado hoy, sino
ver donde coinciden y donde se desencuentran ambas miradas
frente a los mismos temas de agenda.

Un subconjunto de preguntas se formuld de manera espejada en
ambas encuestas, para poder comparar directamente coOmo
percibe cada lado el mismo fendmeno. El muestreo fue no
probabilistico, a través de una encuesta online semiestructurada.
En la encuesta a empresas, respondieron los maximos
responsables de Capital Humano de organizaciones con
operacion en Argentina. En la de talento, por su parte, personas
activas en el mercado laboral argentino o que lo estuvieron hasta
hace menos de un ano.

Seeds

1.907
respondientes

Trabajo de campo:
:::) 29 de abril al 14 de julio

111
organizaciones

Trabajo de campo:
E 28 de abril al 28 de junio
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Quién respondio

TALENTO

Rango etario

Mas de 55
46 a 55
36 a 45
25a 35

Menos de 25

6%

8%

Nivel de experiencia

Director / C-Level
Lead / Manager
Senior
Semi-senior

Junior

1%

20%

25%

31%

9%

20%

35%

36%

@Seeds | 1IDea<

EMPRESAS

Tamano de empresa (en cantidad de colaboradores/as)

Mas de 1.500 27%

500 a 1.500 24%

200 a 500 22%

Menos de 200

27%

Sector

Industria 16%

Servicios 16%

Salud 12%

Serv. financieros 1%

Tecnologia 9%

Nota: el 67% de la muestra de talento son mujeres. Al leer estos datos conviene tener presente ese sesgo de la muestra.



EL HILO DE ESTE REPORTE

8%

del talento argentino
ya usa IA en su trabajo

@Seeds | 1IDea<

El talento ya adopto la IA,
ccOmo acompanaran las empresas?

Argentina esta viviendo, en tiempo real, la primera gran
transformacion laboral impulsada por la inteligencia artificial. A
diferencia de otras olas de cambio tecnoldgico, esta vez el impulso
Nno bajo de la empresa hacia el talento. El talento adoptd la IA por su
cuenta, se estd formando solo y ya la incorporé como parte natural
de su trabajo.

Las empresas, mientras tanto, estan invirtiendo fuerte en capacitar a
SUS equipos, pero todavia estan resolviendo como bajar reglas claras
al mismo ritmo. Este reporte muestra, con datos de mas de 1.900
profesionales y 111 empresas, quién le estd sacando ventaja a quién
en esta transformacion.

o7/
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Los hallazgos principales en un minuto

Nueve datos que resumen |lo gue este reporte va a mostrar en detalle, capitulo por capitulo.

/

~

del talento esta buscando
trabajo o abierto a un
cambio ahora mismo.

del talento se forma en |IA
por su cuenta, Nno porque su
empresa lidere ese proceso.

/

</

~

de las empresas dice que la |A
lidera la demanda de talento
para 2026, pero solo1de cada 5
contrata gente con formacion
especifica en IA.

de las empresas considera la
compensacion como el
motivo #1 de salida, y para el
62% del talento es |la falta de
crecimiento.

~

/

7

de las empresas mantiene
SuU esquema de
presencialidad sin cambios
este ano.

B\

del talento ya usa IA en su
trabajo. Solo 2 de cada 10
ven reglas claras en su
empresa.

/

de las empresas afirma que
el talento junior es el que
Mas rota, pero solo el 3%
utiliza programas especificos
para atraerlo.

=

de las empresas dice que el
talento es prioridad de
negocio, pero solo el 16%
mide el costo de perderlo.

.

de las empresas ensena a
construir asistentes de |A,
pero solo un tercio tiene
politica formal de uso.
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CAPITULO T

El pulso
del mercado
laboral

Antes de entrar en |la mirada de cada lado por separado,
un vistazo al estado general del mercado: cuanta gente
esta buscando trabajo hoy, y qué tan facil o dificil
sienten que es conseguirlo.



CAPITULO 1

El pulso del mercado laboral

(Cj)Seeds ‘ IDea{

Antes de mirar cada dimension por separado, conviene instalar el contexto. Los dos datos que siguen muestran un mercado donde una
porcion muy grande del talento estd buscando trabajo activamente, en un momento donde ademas se percibe como dificil conseguirlo.

.Esta buscando trabajo hoy?

Conforme, no busca - 9%

LEs facil conseguir trabajo hoy en Argentina?

Muy facil I 2%
Facil I 1%
Ni facil ni dificil

Dificil 51%

Muy dificil

N\

@\ La mitad del talento esta buscando trabajo activamente

ahora mismo, no solo abierto a escuchar. Retener ya no es
un tema de gestidon de personas, es una variable de
negocio.

Base: n=1.907

@)\ 73% del talento cree que hoy es dificil o muy dificil
conseguir un nuevo trabajo. Solo 3% lo ve facil. Un mercado
gue se mueve mucho, pero que no se percibe como sencillo
para ingresar.

\_ )

Base: n=1.907
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CAPITULO 2 - La mirada del talento

(Cj)Seeds ‘ IDea{

Qué diferencia al talento en el mercado hoy

cQué factores consideras que mas te diferencian
en el mercado laboral hoy? (opcion mualtiple)

Experiencia y trayectoria

Habilidades blandas y liderazgo 57%

Flexibilidad y adaptabilidad 39%

Manejo de IA y tecnhologia 30%

Formacion académica 28%

67%

-

@

El manejo de IA ya es el cuarto factor de diferenciacion percibido,
por delante de la formaciéon académica.

N\

Base: n=1.907

Mas que el camino recorrido, importa qué hacés con esa experiencia: tu

capacidad de decidir, tomar riesgos inteligentes y sequir aprendiendo. La IA
nos va a desafiar a ser mas creativos y a encontrar oportunidades donde
antes no las veiamos.”

Maria Elisa Frias
Gerente General, Uber

Uber

La experiencia y el liderazgo siguen siendo diferenciales, pero hoy pesa mas

la capacidad de aprender, desaprender y adquirir conocimiento nuevo todo

el tiempo y compartirlo porque el trabajo colaborativo es el que mejor
resultados tiene.”

Eduardo Gorchs
CEQO, Siemens

SIEMENS




CAPITULO 2 - La mirada del talento

(@)Seeds ‘ IDea{

Qué hace que el talento rechace una oferta

(Qué senales te llevan a rechazar
una oferta laboral? (opcion mualtiple)

Salario debajo del mercado 81%

Cultura téoxica o confusa 63%

Falta de flexibilidad 49%

Falta de claridad en el rol 40%

Incompatibilidad de valores 33%

Base: n=1.784

\
Un salario por debajo del mercado es, por lejos, la razén mas comun
para ni siquiera considerar una oferta. Ningun otro motivo de rechazo
se le acerca.

9%
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CAPITULO 2 - La mirada del talento

(Cj)Seeds ‘ IDea{

Cémo mide el talento su propio crecimiento

cQué métricas usas para evaluar
tu propio crecimiento profesional? (opcion mdultiple)

Resultados concretos demostrables

Experiencia practica acumulada

Progresidn de cargo

Reconocimiento interno

Formacion y certificaciones

Base: n=1.745

44%

37%

32%

68%

61%

El talento mide su propio valor por lo que hace y demuestra, no por lo
gue estudiod. Los resultados concretos y la experiencia practica estan

muy por encima de la formacion académica y las certificaciones.

/@\ )

Un modelo donde el valor se prueba por ejecucion, no por diploma.

14



Insights claves

4 )

@ La experiencia y las habilidades blandas siguen liderando, pero el manejo de IA ya es el cuarto

) factor de diferenciacién percibido, por delante de la formacién académica.
\_ /
4 )

El salario pesa distinto segun el momento. Al evaluar una oferta, el salario es el primer filtro.
Para irse de un trabajo, mira primero el crecimiento (se profundiza mas adelante en el reporte).
\_ /
4 )
I El talento mide su propio crecimiento por resultados concretos y experiencia practica
11l demostrable, muy por encima de la formacién académica y las certificaciones.




CAPITULO 3

La mirada
de las empresas

Los desafios de talento que hoy mas preocupan a las
organizaciones, cOmo gestionan la rotacion y donde
ponen el foco de desarrollo para 2026.



Los principales desafios

cCuales son los principales desafios de talento que impactan
en los resultados de tu organizacion hoy? (opcion multiple)

Liderazgo para equipos diversos 52%
Adaptacién a nuevas tecnologias 50%
Brecha de habilidades 47%

Dificultad para atraer perfiles necesarios 31%

Retencidn de talento clave 23%

Base: n=111

(@)Seeds ‘ IDea{

El problema es creer que RRHH es responsable de todo: preparar lideres,

capacitar, definir la cultura, decidir quién entra a la empresa. Eso en
realidad es responsabilidad de los lideres.”

Marcela Romero
Presidente y CEO, Schneider Electric

Schneider

Hay que dejar de tratar la diversidad generacional como un problema y

empezar a verla como una fortaleza. Para eso necesitamos lideres con mas

flexibilidad, empatia y capacidad de sostener la incertidumbre.”

Sofia Vago
CEQO, Accenture Argentina

>
accenture
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CAPITULO 3 - La mirada de las empresas

(Cj)Seeds ‘ IDea{

Dénde rota el talento y donde se invierte para atraerlo

¢EN qué segmento se concentro mas
la rotacion de talento en el dltimo ano?

Talento junior

Roles operativos 23%

Perfiles técnicos 15%

Mandos medios 12%

Posiciones gerenciales I 2%

48%

¢Qué estrategias estan implementando
para atraer/incorporar talento? (opcién mdultiple)

Marca empleadora 58%

Reclutamiento proactivo 52%
Convenios con universidades 50%
Referidos 45%

Programas JP / trainees

El segmento que mas rota es el talento junior, pero los programas pensados especificamente para atraerlo y formarlo son la estrategia menos implementada de todas.

‘ ‘ Hay que repensar la idea de contratar jovenes solo para tareas transaccionales.

Hay que darles espacio real de creacion de valor. Esa es la forma de retenerlos:

que no usen los brazos, que usen la cabeza.”

Pablo Sibilla
CEO, Renault

<()> RENAULT

Muchas personas entraban a las empresas por tareas operativas que hoy se
automatizan, y ahi también absorbian la cultura. Vamos a tener que crear

experiencias mas rapidas para que los jovenes se integren desde el principio.”

Verdénica Andreani
Directora, Grupo Logistico Andreani

@ ANDREANI
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Prioridad declarada: hay pendientes en la gestion real

\

16% 40%

57%

dice que la agenda de talento es mide activamente el costo directamente no mide ese
prioridad central ligada al negocio econdmico de la rotacion costo de ninguna forma

¢Qué variables de gestion de talento utilizan para medir
impacto en el negocio? (Opcion multiple)

Tasa de rotacion 66%

/@\

Satisfaccion y compromiso 52%

Declarar una prioridad y gestionarla con datos

37% son dos cosas distintas. La métrica que le

Time to hire/time to fill

209 pone un numero real al costo de perder
(0}

Productividad por colaborador .
talento es, por lejos, la menos usada.

Costo de rotacion 7%

-
.

Base: n=111/n=105
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CAPITULO 3 - La mirada de las empresas

Las empresas no coinciden en el impacto

de la IA sobre el talento junior

cComo creés que impactara la IA en la incorporacion
de perfiles junior en los préximos 3 anos?

El rol se transforma

: . : 55%
pero sigue siendo necesario

Reduce significativamente la o
: 18%
necesidad de contratar
Aumenta la demanda
L] L] L] L] L] 16%
por perfiles junior digitales

AUn no esta claro

No tendra impacto significativo

Base: n=107

Q D

Las empresas coinciden en que el talento junior sigue siendo
necesario, pero no hay consenso en torno a qué va a suceder con
ese segmento. Casi 1de cada 5 cree que la |A va a reducir la

necesidad de contratarlos. Otra proporcidon similar cree lo contrario.

No imagino un mundo laboral sin jovenes, pero si una transformacion

profunda de sus primeros pasos. El contacto humano, la empatia y la
escucha van a ser el verdadero diferencial.”

Cristina Bomchil
Directora ejecutiva, Valuar

20



Insights claves

-

&)

El desafio #1 que declaran las empresas consiste en preparar lideres capaces de
gestionar equipos diversos y multigeneracionales.

La rotacidn se concentra fuertemente en talento junior, pero los programas pensados
especificamente para atraerlo y formarlo como los programas de Jovenes Profesionales,
son las estrategias de atraccién menos utilizadas.

Declarar que el talento es prioridad de negocio no es lo mismo que gestionarlo con
datos: la mayoria de las empresas relevadas no mide el costo real de la rotacion.

No hay consenso entre las empresas sobre qué le va a pasar al talento junior con la llegada de
la IA: hay conviccidon de que sigue siendo necesario, pero no hay acuerdo sobre el impacto de
esta tecnologia en el rol.




CAPITULO 4

IA, el eje que
atraviesa todo

Es el unico tema del estudio con consenso total en prioridad y
con la brecha mas marcada en todo |lo demas.

La IA esta cambiando las reglas del juego, pero el juego sigue siendo humano. Hoy necesitamos
perfiles capaces de usar la IA como potenciador de su propio trabajo, no solo de entenderla
técnicamente. Eso implica un cambio cultural tan profundo como tecnologico.

Sofia Vago
CEQO, Accenture Argentina

accenture



CAPITULO 4 - |IA

(Cj)Seeds ‘ IDea{

El punto de consenso: la formacion en IA
como la principal prioridad

TALENTO: ¢ En qué estas invirtiendo tu tiempo
de formacion actualmente? (Opcion mdultiple)

IA Yy herramientas digitales
Habilidades técnicas de tu area
Idiomas

Habilidades blandas y comunicacion
Liderazgo y gestion

Certificaciones formales

No estoy invirtiendo tiempo
en formacidn actualmente

Formacion académica

Otros

67%

EMPRESAS: ;{Cudles son las principales habilidades
en las que se enfocaran las iniciativas de desarrollo
en tu organizacion en 2026? (Opcion multiple)

IA y herramientas digitales 71%

Liderazgo y gestién de equipos 66%

Analisis de datos y decisiones 43%

Competencias digitales y tecnolégicas 23%

Adaptabilidad y aprendizaje continuo 21%

Pensamiento estratégico e innovacion 19%

18%

Sin iniciativas de upskilling formales I 3%

Comunicacion y colaboracion

Habilidades comerciales y negociacion

@\ El uso de IA representa la habilidad numero uno en el foco de desarrollo, tanto para las empresas como para el talento. Asimismo,

es el punto de mayor alineacién de todo el estudio.

Base: n=108 empresas / n=1.745 talento
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(@)Seeds ‘ IDea{

El talento ya usa IA.
La mitad se esta formando por su cuenta

cUsas herramientas de IA en tu trabajo hoy? \ o :
o del talento indica que su empresa lidera
16 /O activamente su formacion en IA
Uso habitual y como 4G%
parte central del trabajo
U ) | 429 Casi la mitad del talento encuestado se esta
SO ocaslona 0
formando en IA por iniciativa propia, no porgue
I su empresa lo esté movilizando.
Conoce herramientas de |IA 6%
pero no las usa
o Q 5
No usa |A . 6% El talento esta liderando su propio aprendizaje en IA.
La formacion impulsada por la empresa todavia es la excepcion.
N 7

Base: n=1.692



CAPITULO 4 - |IA

(Cj)Seeds ‘ IDea{

El uso se instalé primero. La claridad aun no llega

TALENTO:
¢ Tu empresa tiene lineamientos de uso de IA?

No hay lineamientos formales

48%

EMPRESAS:
¢Tienen politica de uso de IA?

Politicas formales y comunicadas _ 34%

Hay algo, pero no esta claro 32% Lineamientos informales _ 13%
Si, hay lineamientos claros 20% Se esta armando _ 21%
No es tema de agenda _ 14%
Base: n=1.427 Base: n=105
GD\ 88% del talento ya usa IA en su trabajo, pero casi la mitad no tiene forma de saber si lo esta haciendo dentro o fuera de las reglas de su
empresa. Y, del lado de las companias, poco mas de un tercio tiene una politica formal comunicada. El uso se instal6 primero. La claridad
sobre cdmo deberia usarse todavia esta llegando.

25



(Cj)Seeds ‘ IDea{

Queé transforma la IA en el trabajo, segun el talento

cQué aspectos de tu trabajo creés que seran mas transformados ¢ O} N
v d [ J ~ ? o s 7 .
por la 1A en los proximos 2 anos? (opc:/on mu/t/p/e) El talento no ve a la IA como una amenaza a su criterio. La ve como algo
qgue le resuelve las cuestiones operativas. El pensamiento estratégico

qgueda, por lejos, como lo menos afectado.

N i

La IA cambio como trabajamos, pero no reemplaza lo mas importante: el

Tareas operativas y repetitivas

Analisis de datos y reportes

Redaccidon y generacion de contenidos

criterio para decidir, la creatividad y la capacidad de construir equipos. El

. . fi rrollar person n curiosi n ir
Disefio y creatividad desafio es desarrollar personas con curiosidad y ganas de segu

aprendiendo.”

Toma de decisiones estrategicas e

P ) Leticia Fenoglio

' franui

Base: n=1.721



CAPITULO 4 - |IA

El impacto de la IA no se siente igual
en todas las empresas

cQué impacto observas hoy a partir del uso de IA en tu organizacion? (opcion multiple)

PYME EMPRESAS GRANDES
Genera incertidumbre o resistencia - 26% Esta redefiniendo roles y responsabilidades _ 28%
Esta redefiniendo roles y responsabilidades . 7% Genera incertidumbre o resistencia . 9%

Son las pymes, no las empresas grandes, las gue mas resistencia interna reportan frente a la IA. Las empresas

grandes, en cambio, sienten mucho mas que la IA ya esta redefiniendo roles y responsabilidades.

\_ /

Base: n=107, corte por tamano de empresa. "Nota: pregunta de opcion mdultiple (hasta 3 opciones), los porcentajes no suman 100% dentro de cada grupo.”



(Cj)Seeds ‘ IDea{

Las empresas ya ensenan a construir con IA

63% 49% 34%

impulsa sensibilizacion y/o ya prepara a sus equipos para tiene una politica formal de
formacién general en |1A construir sus propios asistentes de |A uUsoO comunicada a todos

(@

o

Las empresas no estan quietas frente a la IA. Casi la mitad ya esta ensenando a sus equipos a construir sus propias
herramientas, casi al mismo ritmo que la formacién general. Lo que todavia no resolvieron es la parte mas dificil: bajar

reglas claras al mismo paso al que estan potenciando la capacidad de sus equipos.

Base: n=107 / n=105
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Areas mas demandas
vs. tendencias de contratacion

¢EN qué areas proyectan mayor
demanda de talento hacia 2026? (Opcion multiple)

\ de las empresas dice estar contratando

20%

o 0 & fi

1Ay automatizacion 4L, hoy gente con formacidén especifica en |IA

Comercial y ventas 43%
Por ahora, la ambicién de demanda de talento en IAle gana a la
1 0)
Data & Analytics 37% capacidad real de cubrirla. Puede deberse a distintas razones

(escasez de talento formado, apuesta por formar internamente, o

Tecnologia e infraestructura 349 un rol todavia poco definido), algo que queda pendiente de
relevar en proximas ediciones del estudio.

Operaciones y supply chain 34%

Base: n=108
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Insights claves

-

&

El impacto de la IA es el punto de consenso: empresas y talento coinciden en que esta
tecnologia es la prioridad de desarrollo numero uno.

A

El talento ya adoptd la IA en su dia a dia y buena parte se esta formando por su cuenta.
AuUn se esta trabajando en la claridad sobre cdémo deberia usarse.

Las empresas ya invierten en capacitar a sus equipos para construir agentes con IA,
casi al mismo nivel que la formacidon general. Falta aun |la bajada estratégica.

5

La ambicién de contratar talento especializado en |A para 2026 supera, por ahora,
la capacidad real de las empresas para cubrir esa demanda.




CAPITULO 5

Brechas
y coincidencias

Las mismas preguntas, hechas a empresas y a talento.
Aca es donde el reporte muestra con mas claridad
donde el mercado coincide y donde se desencuentra.



CAPITULO 5 - Brechas

Por qué se va el talento

EMPRESAS

Compensacion

Falta de crecimiento

Agotamiento / burnout

TALENTO

Falta de crecimiento

Compensacion

Agotamiento / burnout

68%

40%

62%

58%

36%

(@)Seeds ‘ IDea{

El talento no se va por una remuneracion insuficiente. La gente se va porque no

percibe que vaya a tener, en el futuro cercano, una oportunidad de crecimiento
que matchee con sus expectativas.”

Pablo Sibilla
Presidente y CEO, Renault

<()>RENAULT

Las empresas ponen el foco en la compensacion.

El talento pone primero la falta de crecimiento, y nombra
el agotamiento mas del doble de veces que las
empresas.
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CAPITULO 5 - Brechas

De

la prioridad a la percepcion

57% 22%

de las empresas dice que la agenda del talento siente que su empresa
de talento es prioridad central entiende qué lo haria quedarse

N

/@\ Y

Mas de la mitad de las empresas ubica al talento en el centro de su agenda. Sin embargo, solo 1 de cada 5 profesionales siente que su

empleador entiende sus motivaciones para quedarse (0 no) en su trabajo.

Base: n=111 empresas / n=1.907 talento
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El liderazgo importa para los dos,
pero no de la misma manera.

¢En qué habilidades se van a enfocar tus iniciativas ¢En qué estas invirtiendo tu tiempo de
de desarrollo en 2026? (opcion multiple) formacion hoy? (opcion multiple)

IA y herramientas digitales 71% IA y herramientas digitales 67%
Liderazgo y gestion de equipos 66% Hard skills de tu area 33%
Analisis de datos y decisiones 43% Idiomas 28%
Competencias digitales 23% Liderazgo y gestidn 23%

4 N

@D\ Liderazgo es la segunda prioridad de desarrollo que arman las empresas para 2026, casi empatada con IA. En lo que respecta a la

formacién que cada persona elige por su cuenta, en cambio, queda bastante mas atras.

\_ =

Base: n=108 empresas / n=1745 talento
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Un acuerdo total: la IA como prioridad de desarrollo

IA como prioridad de desarrollo:

/@\ SR

Uno de los puntos de alineaciéon de todo el estudio. Empresas y talento estan de acuerdo en hacia dénde hay

gue desarrollarse.

\_ o




CAPITULO 5 - Coincidencias

(Cj)Seeds ‘ IDea{

Cémo lo describe cada uno, en sus propias palabras

Le pedimos a ambos lados que sintetizaran en una frase qué deberia tener una empresa para ser el empleador ideal
en 2026. El tamano de cada palabra representa cuantas veces aparecié mencionada.

Clima y cultura legrazgo Cerca,np, Efod e .
organizacional confiable y empatico y empatia

Oportunidades de
desarrollo y crecimiento

Adaptabilidad
y apertura a
nuevas ideas

Flexibilidad S
y esquema hibrido

Propdsito claro
y compartido

Coherencia
y confianza

Compensacion
y condicionescompetitivas

Tecnologia Agilidad y dinamismo
ev

Bienestar y experiencia
de colaboradores/as

Claridad

Confianza, transparencia de objetivos y metas

y coherencia

Valoracion y reconocimiento
a colaboradores/as

Salario digno,
justo y competitivo

Apertura y adaptabilidad
a cambios y nuevas ideas

Flexibilidad

Oportunidades de
desarrollo y crecimiento

Innovacion y creatividad

Liderazgo sélido,
empatico y confiable

Buena comunicacion

y escucha Claridad de propésito,

vision y estrategia

Capacitacion / formacién
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Empresas y talento coinciden en lo esencial

Cuando se les pregunta qué haria a una organizacidon el empleador ideal, empresas y talento llegan a las mismas
respuestas: la flexibilidad y las oportunidades de desarrollo encabezan las prioridades de ambos lados.

® og o
'Io F I GXI bl I Id a d El segundo lugar también se repite: las
oportunidades de desarrollo. Ambos lados
comparten la misma base para construir la

es la prioridad numero uno tanto para las
propuesta de valor.

empresas como para el talento

Nuestro principal desafio es atraer y retener talento mediante una propuesta de valor que combine desarrollo profesional, una compensacion

competitiva, flexibilidad y un propodsito claro.”

Cristina Bomchil
Directora ejecutiva, Valuar
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CAPITULO 5 - Brechas y coincidencias

Insights claves

4 )
Empresas y talento coinciden en los grandes temas (lA, flexibilidad, desarrollo), pero el
A desencuentro aparece en el detalle: por qué alguien se queda, por qué se va, y cuanto
pesa cada factor.
\_ J
4 )
Ninguno de los dos lados cree en una sola respuesta: tanto empresas como talento describen
al empleador ideal como una combinacidn de factores, donde lo econdmico, el desarrolloy la
forma de trabajar tienen que ir juntos.
\_ J
4 )
7/ Cuando describen al empleador ideal con sus propias palabras, empresas y talento llegan a
\| los mismos pilares: |la flexibilidad primero y el desarrollo después.
\_ J




CAPITULO 6

Modalidad
de trabajo

Qué politica de presencialidad tienen hoy las
empresas, y qué tan lejos esta de lo que el talento
realmente prefiere.



CAPITULO 6
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El mito del regreso a la oficina

Mantiene el esquema actual

Aumentando dias presenciales

En evaluacion

Reduciendo dias presenciales

Base: n=109

73%

Entre las empresas relevadas con esquema hibrido fijo, el mas

comun, por lejos, es tres dias presenciales y dos remotos.

(@

El relato del “todos de vuelta a la oficina” no se sostiene
en los datos. La mayoria de las empresas ya encontrd su

punto de equilibrio y no lo estd moviendo.
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Lo que el talento tiene hoy vy lo que prefiere

TALENTO, HOY TALENTO, PREFERENCIA EMPRESAS, HOY

- 175% I 5%
% - 20%

- B

@\ El hibrido flexible, donde cada persona elige cuando ir, es hoy la realidad de apenas el 21% del talento, pero

Remoto full 21%

Hibrido flexible

Hibrido estructurado

Presencia full 32%

mas de la mitad lo preferiria. Entre las empresas, en cambio, predomina un esqguema hibrido estructurado,

con dias fijos en la oficina.

- e

Base: n=1.725 / n=1.758 talento, n=109 empresas



Insights claves

(
. c El “regreso masivo a la oficina” que se instala en el debate publico no se refleja en los
— datos: la mayoria de las empresas mantiene su esguema actual sin cambios.
\-
(
- La modalidad mas deseada por el talento es el hibrido flexible, en donde cada persona
¥ elige cuando ir. También es hoy una de las menos frecuentes entre los formatos a los que
acuden las empresas.
\_
(

Empresas y talento coinciden en que el esquema full presencial perdid relevancia.
El desacuerdo esta en cuanta estructura deberia tener el esquema hibrido.




Qué significa esto a largo plazo

Seis ideas para quedarse pensando, mas que seis datos para memorizar.

La brecha central de este reporte no es de informacion. Es de
prioridad: empresas y talento miran los mismos temas, pero le asighan
distinto peso.

) 3

La rotacion de talento junior es el sintoma mas claro de esta
desconexidn: es el segmento que mas rota, el que menos inversion
recibe, y el Unico tema en donde las empresas aun estan buscando
ponerse de acuerdo.

La flexibilidad dejo de ser un beneficio dentro de la propuesta de valor:

es la base sobre la que se construye todo lo demas. Cuando las dos
partes la ponen primera, dejé de ser un diferencial para ser un piso.

El talento ya cruzd la puerta que las empresas todavia estan
discutiendo. Adoptd la IA, se abrié a cambiar de trabajoy empezod a
definir solo su propio desarrollo.

Se observa una diferencia entre declarar una prioridad y lograr
gestionarla con datos.

) :

¢Quién va a definir las reglas del préoximo ciclo del mercado laboral?
Los datos no dan una respuesta unica, pero si una certeza: el que se
mueva primero con informacion real va a tener la ventaja.
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Qué implica esto, segun cada lado

Una lectura, no una receta: lo que los datos de este reporte sugieren para cada lado del mercado.

PARA LAS EMPRESAS

Priorizar la medicion del costo real de la rotacion,
para acompanar a la agenda del talento.

Definir reglas claras de uso de IA al mismo ritmo al
gue se capacita a los equipos.

Revisar el presupuesto de desarrollo para talento
junior, el segmento que mas rota.

Traducir el consenso en politica concreta, no solo en
discurso: que la flexibilidad sea una regla clara para
todos los equipos, No una excepcidn caso por caso.

PARA EL TALENTO

El manejo de IA ya es un factor de diferenciacion
real, no una habilidad opcional.

El mercado sigue siendo exigente incluso en
movimiento: la mitad lo percibe dificil pese a la alta
rotacion.

La claridad sobre reglas de uso de |IA en la empresa
vale la pena pedirla y no asumir gue no existe.

El desarrollo y la experiencia practica pesan mas
gue las certificaciones a la hora de mostrar valor.




Seeds e Idea

Seeds

Seeds conecta a las empresas con talento externo altamente
calificado, con una integracion completa a la estructura y los
procesos de cada equipo. Trabajamos con areas en Datos,
Tecnologia, Operaciones y Transformacion Digital,
incorporando profesionales validados en un plazo de 10 dias.

Contamos con una base de mas de 80.000 profesionales
validados y ya resolvimos mas de 500 proyectos para mas de
50 clientes activos, entre ellos Unilever, Mercado Librey
Adidas.

weareseeds.com

<

IDEA es |la voz activa de un empresariado comprometido
con el desarrollo econdmico, social e institucional de la
Argentina. Enfocada en el hacer, genera espacios de debate
y pensamiento multisectorial en torno a los grandes temas
qgue involucran el desarrollo sostenible de nuestro pais.

Hoy representa mas de 600 emypresas de todos los sectores
y tamanos, que, en, su conjunto producen el 50% del PBI y
del empleo privado a nivel nacional.

Con este estudio busca acercar informacion relevante y

rigurosa para la toma de decisiones en las companias.

idea.org.ar
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Nota metodoldgica

Cada dato citado en este reporte lleva su base de respuesta al pie, porque varia segun la pregunta. La muestra de talento tiene un 67% de mujeres, algo

para tener presente al leer los resultados sin generalizar de mas. Cuando se compara pymes contra empresas grandes, el corte usado es menos o mas
de 200 colaboradores.

En las preguntas de opcion multiple, los porcentajes no suman 100% porgue cada persona podia elegir mas de una respuesta.




