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The most attractive sectors of the labour market and their international dimension
Os setores mais atrativos do mercado de trabalho e sua dimensao internacional

El objetivo de este articulo es analizar los sectores econdmicos de las organizaciones mds atractivas del
mercado laboral en Espaiia en el periodo 2013-2019. Partiendo de los datos del ranking de las 100 empresas
mds deseadas para trabajar publicadas por la revista Actualidad Econémica (RAE), se seleccionaron cuatro
variables: sector de actividad, drea geogrifica, tamario y cotizacion en bolsa. Es un trabajo cuantitativo,
donde se usaron estadisticos, y muestras independientes con Test de Levene para el andlisis. Se concluye
que las empresas mds valoradas son anglosajonas de los sectores econdmicos energético y financiero, y que el
tamaiio y la cotizacion bursdtil influyen también en su valoracion de manera significativa.

This article aims to analyse the economic sectors of the most attractive organizations in the Spanish labour market in
the period 2013-2019. The data from the ranking of the 100 most desired companies to work published by the review
Actualidad Economica (RAE) has been analysed. Four variables were selected: activity sector, location, size and stock
market quotation. This is a quantitative work, where statistics, multiple regressions, independent samples with Levane
Test were used for the analysis. It concludes that the highest-rated companies are Anglo-Saxon those operating in the
economic sectors energy and financial, and and the size and stock market price also influence the valuation.

O objetivo deste artigo ¢ analisar os setores econdmicos das organizagbes mais atraentes para o mercado de trabalho
na Espanha durante o periodo 2013-2019. A partir dos dados do ranking das 100 empresas mais desejadas para se
trabalhar, publicado pela revista Actualidad Economica (RAE), fomm selecionadas quatro varidveis: setor de atividade,
drea geogrdfica, dimensao e cotagio em bolsa. Trata-se de um trabalho quantitativo, onde estatisticas e amostras
independentes como o Teste de Levene foram utilizadas para desenvolver a andlise. Conclui-se que as empresas mais
valorizadas sdo anglo-saxées dos sefores de energia e economia financeira, e que o porte e o preco das agbes também
influenciam significativamente sua valorizagio.

DOI
10.3232/GCG.2021.V15.N1.05

ACEPTADO
10.11.2020

ReciBipo
07.09.20200

GCG GEORGETOWN UNIVERSITY - UNIVERSIA

ENERO - ABRIL 2021 VOL.15 NUM.1 ISSN: 1988-7116

pp: 102-113



GEORGETOWA UNIVERSITY MVIglp I g3F: ]

1. Introduccién

Desde la década de los setenta, Espafia registra una disminucion paulatina de la contribucion de
la industria y la actividad primaria a su PIB, mientras que de forma paralela el sector servicios
adquiria un peso creciente en el transcurso del tiempo. Asi, el sector servicios pasoé de representar
el 46% del PIB en 1970 al 75% en 2017. Siendo esta tercerizacion un hecho comun en el proceso
de desarrollo socioeconémico de la mayoria de los paises desarrollados.

Pero ;cudles son los sectores mas atractivos para el desempefio laboral?, ;En qué empresasy en
qué sectores hay mas desarrollo profesional?, ;Qué caracteriza a esas empresas?, ; De qué paises
proceden?, ;Qué tipo de perfil profesional demandan éstas? Para responder a estas preguntas se
analizé el ranking de las cien empresas mas valoradas para trabajar en Espafia publicado por la
Revista Actualidad Econdmica (RAE) para el periodo 2013-2019.

En un mundo cada vez mas competitivo las empresas necesitan atraer, ademas de recursos
financieros, talento y capital humano, considerandose el valor mas preciado de una organizacion
(Joyce, 2003). Existen rankings a nivel mundial para tratar de identificar a las empresas mas
valoradas para el desempefo laboral, hecho que supone un incentivo para atraer y retener a los
mejores profesionales. Entre estos rankings se encuentran: el Fortune 100 Best Companies to
Work For (revista Fortune); Great Place to Work (rankings para paises europeos); Glassdoor (listas
de Best Places to Work para USA 'y Europa); Marcaempleo (ranking Merco Talento, que ordena
por puntuacion a "las 100 empresas con mayor capacidad para atraer y retener talento"); o The
World's Top Companies for HR (revista Workforce). En Espafia, la revista de economia y finanzas
Actualidad Econdémica (RAE) elabora anualmente un ranking de las 100 mejores empresas
espafiolas para trabajar, segun sus trabajadores. Guinot et al. (2015), en su trabajo sobre
capacidad de aprendizaje organizativo, utilizaron para seleccionar sus casos varios rankings de
las mejores empresas para trabajar en Espafa, entre ellos el de RAE. A su vez, investigaciones
empiricas asocian la condicion de gran lugar de trabajo de una empresa por la presencia de una
empresa en un ranking como el de Fortune (Carvalho y Areal, 2016).

2. Marco Conceptual

De acuerdo con Aziri (2011), la felicidad laboral incide en la actitud del trabajador en el desarrollo
de sus obligaciones laborales, ya que ésta surge de la comparacion entre el trabajo real y las
expectativas que el trabajador se habia generado. El estudio de Hur et al. (2019) muestra que la
capacitacion adicional relacionada con el trabajo tiene una influencia positiva en la satisfaccion
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de los trabajadores. Kreps y Spence (1985) sugieren que incrementar el bienestar del empleado
aumenta el compromiso de los trabajadores y envia sefiales positivas a empleados potenciales. Cuando
una compafia realiza una adecuada gestion del talento, esto genera un aumento en la excelencia
operacional y refuerza la cultura corporativa (Ashton y Morton, 2005; DiRomualdo et al,, 2009), lo cual
impacta positivamente en el compromiso del empleado con la empresa, al igual que consigue mejorar
sus capacidades y habilidades, generdndose un beneficio bidireccional entre la empresa y el trabajador.
El compromiso con el liderazgo (fortalecer, conectar, potenciar e inspirar) en cuanto a la satisfaccion
de las necesidades psicoldgicas basicas de los empleados (autonomia, competencia y relacion) esta
positivamente relacionado con el compromiso laboral (Rahmadani et al., 2019). Segun Jitpaiboon et al.
(2006), los trabajadores que estan orgullosos de su firma son mas propensos a participar en actividades
gue apoyen las metas organizacionales sin necesidad de sobre-estimulos extra, ya que la afiliacion a
una empresa de renombre mejora su autoestima (Cable y Turban, 2003). Para Vemic¢-Durkovi¢ et al.
(2013), la seguridad laboral que ofrezca una empresa beneficia y motiva a los empleados y hace que
estén mas seguros y vinculados a ésta.

Otro aspecto que valorar en las empresas mas atractivas para trabajar es la Reputacion Corporativa
(RC), Ferndndez-Gamez et al. (2016). Arango et al. (2019) la definen como un compromiso voluntario de
la empresa con el Estado, la comunidad, los empleados, el mercado y el medio ambiente y que también
contribuye a la mejora de la RSC. Espinosa (2019) afirma que la sustentabilidad, entendida como la
contribucion que una organizacion hace para mejorar la sociedad, es la base de la RSC; mientras que
Severino y Medina (2019) destacan el papel de la responsabilidad ética. De este modo, dichos principios
éticos deben asumirse por todos los trabajadores y directivos de la empresa (Mancilla y Saavedra,
2015), lo cual repercutird en una mejor imagen de la organizacion (Bosch y Cavallotti, 2016). Ramirez
(2016) afirma que las faltas de ética de las empresas influyen negativamente en la economia de un
pais y Morelo (2016) dice que las empresas deben asumir medidas de RSC que aseguren un desarrollo
sostenible y coherente. Ademas, se evidencia que, en la sociedad actual, no es suficiente para las
empresas un enfoque innovador, sino que también deben ser socialmente responsables para sobresalir
en el mercado, ya que los consumidores son cada vez mas exigentes (Reyes, 2019).

El desarrollo social de las empresas se considera como un elemento importante que forma las
percepciones de diferentes partes involucradas y guia sus comportamientos (Arikan et al. 2016).
También existen numerosos estudios a nivel sectorial, como el desarrollado por Ferrari y Duran (2019),
que analizan las practicas de sostenibilidad y RSC; o la investigacion de Severino y Medina (2019) que
identifican casos de incumplimiento de la ética de empresas en la Ultima década. Autores como Hall y
Lee (2014), Tischer y Hildebrandt (2014) o Raithel y Schwaiger (2015) concluyen que la RC es un valioso
recurso de negocios, capaz de generar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo, lo que redundara
en un mayor valor de mercado de sus indicadores econdémicos. Fernandez-Gémez et al (2016) analizan
formalmente la relacion entre RC y el valor de mercado de las empresas, y confirman que la presencia
de empresas en rankings de reputacion influye positivamente en su valor de mercado.

Existen evidencias queindican que la excelencia de la organizacion solo puede alcanzarse si se introducen
intervenciones de formacion junto con factores sociales, como la confianza, la comunicacion, el tipo de
supervision o el sistema de recompensa, pero también deben tenerse en cuenta la edad y el salario
como mediadores de la satisfaccion laboral en este contexto (Hosie et al., 2013).

Segun Friedman (2014) y Morgan (2014) las empresas mas atractivas para trabajar son aquellas que
alcanzan un alto nivel de internacionalizacion, y que fomentan la movilidad de sus recursos humanos.
Hodulak (2017) pone de manifiesto la necesidad de las empresas a comportarse a nivel internacional
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con estandarizacion universal de practicas y la adecuacion a mercados locales o ajuste al contexto local,
y Schwarz-Diaz (2019) destaca la importancia de la internacionalizacién como proceso de aprendizaje
comercial, financiero, laboral, tributario, institucional y regulatorio, lo cual aporta valor a la empresa a
nivel competitivo. Es, por tanto, un proceso complejo pero necesario para integrarse en el mercado
global (Bose, 2016; Braga et al., 2017).

3. Objetivos, Hipétesis y Metodologia

El objetivo del articulo es analizar los sectores econémicos de las empresas mas atractivas para el
desempefio profesional en Espafia que publica RAE para el periodo 2013-2019, asi como identificar el
tipo de perfil profesional que estas compafias demandan. Para ello, se agrupan las empresas segun su
actividad econémica siguiendo la Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas (CNAE), se analiza
el componente internacional, la dimension de la empresa (a través del nimero de empleados) y si coti-
zan en mercados bursatiles.

A través de este estudio se contrastan las siguientes hipotesis:

H1. Las empresas que desempefan su actividad en los sectores energéticos, financiero/seguros y
profesional/cientifico/técnico tienen una valoracion significativamente superior a las de otros secto-
res.

Estos sectores demandan profesionales altamente cualificados (Valdés, 2005), ademds de que la
gestion de recursos humanos ha de estar muy profesionalizada (Rodriguez et al., 2002).

H2. La variable nacionalidad influye positivamente y de manera significativa en la valoracion de las
empresas.

Ferner (1997) presentd una relacion de diferencias sistematicas en la gestion de recursos humanos en
las empresas multinacionales en funcion del pais de origen. Guthrie, et al (2008) documentan los hal-
lazgos en el mismo sentido con investigaciones empiricas mas recientes.

H3. El n° de empleados, reflejo de la dimension de la empresa, influye positiva y significativamente en
la valoracion de las empresas.

Kok y Uhlaner (2001) hallan una asociacion entre el aumento del tamafio de las empresas y la formal-
izacion de practicas de recursos humanos.

H4. El hecho de que coticen en bolsa influye de manera positiva y significativa en la valoracion de las
empresas.
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Las exigencias de la Comision Nacional del Mercado de Valores son mayores a las que no cotizan por lo
que se espera que cotizar en bolsa se traduzca en una mejor valoracion. Ferreiro et al. (2019) concluye
que las empresas que cotizan en bolsa presentan mejores resultados en sus valoraciones respecto a la
formacion y el talento.

El tamafo muestral corresponde a las cien empresas mas atractivas del ranking publicado cada afio por
la RAE para el periodo 2013-2019, lo que suponen 6942 observaciones, siendo un total de 272 empresas
que representan el 39,2% del total de los registros posibles, reflejo de una alta rotacion empresarial en
el ranking durante el periodo tratado, (observacién / empresas = 2,55). Solo 18 empresas estan perma-
nentemente en los rankings para el periodo 2013-2019, lo que supone el 6,6% de las empresas. Para
el periodo 2013-2016 las empresas que estuvieron los 4 afios eran 40 que suponian el 10% (Ferreiro y
Garcia-Arias, 2018), lo que evidencia la dificultad de permanecer en el ranking afio tras afio.

Para la elaboracion del ranking, RAE envid un cuestionario a todas las empresas con mas de cinco
anos de actividad en Espafa y una plantilla superior a los 100 empleados. Posteriormente, expertos de
recursos humanos analizaron los cuestionarios a través de una clasificacion en siete variables, sobre
una valoracién maxima de 1.000 puntos desglosados de la siguiente manera: gestion del talento (240
puntos), retribucion y compensacion (225 puntos), ambiente de trabajo (205 puntos), responsabilidad
social corporativa (RSC) (50 puntos), formacién (220 puntos), valoracion de los empleados (60 puntos),
y valoracion total de la empresa con un valor potencial maximo de 1.000 puntos.

A los datos publicados se han afiadido cuatro variables: actividad de las empresas segun el cédigo
CNAE, localizacion, nimero de empleados, y si cotiza o no en el mercado bursatil.

Como técnicas se usaran analisis estadisticos que caracterizan a las empresas midiendo los valores
promedios totales, por sectores, por zonas geograficas, por tamafio y cotizacién bursatil. También se
medira la significatividad a través de la comparacion de medias por grupos y test de Levene.

4., Analisis

4.1. H1. Sectores econémicos

En la tabla 1 se observa que el sector mas valorado es el de suministro de energia, que alcanza una
puntuacion de 801,9. Ademas, se encuentra entre las mejores valoraciones en la mayoria de los items,
excepto en Gestion del Talento. El segundo sector mas valorado es el de actividades financieras y
seguros con 788,2 puntos, destacando también en Retribucion, Ambiente de trabajo y Responsabilidad
Social Corporativa (RSC). El tercer sector mds valorado es el de actividades profesionales, cientificas y
técnicas (770,2), ocupando las mejores posiciones en Gestién del Talento. Las mayores correlaciones
de la valoracion total por sectores se encuentran con la Gestion del Talento, Retribucion y Formacion.
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Tabla 1 - Valoracion por sectores econdémicos? (2013-2019)

Sector Talento Retribucion Ambiente RSC  Formacién Empleados Total  Registros %
Energia 179,9 170,6 165,0 426 1853 58,5 8019 31 4,5%
Finanzas/seguros 176,2 1731 161,2 42,6 176,9 57,6 788,2 170 24,5%
Profesional/ 182,5 1533 159,5 405 177.9 56,6 7702 119 17,1%
cientifico/técnico

Construccién 185,0 162,8 1429 40,0 180,6 57,6 7689 16 23%
Administrativo 181,5 152,0 155,7 ny 1736 56,9 761,0 44 6,3%
Industria 170,5 167,1 1553 40,8 171,1 55,7 7605 75 10,8%
manufacturera

Comercio 175,1 162,4 1539 409 170,4 56,2 7588 97 14,0%
Inmobiliario 179,2 147,7 153,5 M2 1788 57.2 7576 13 1,9%
Informacion/ 179,1 154,1 156,1 40,4 167.4 56,9 754,2 78 11,2%
comunicacion

Salud/servicios 168,0 1525 1505 40,0 170,8 54,7 7365 10 1.4%
sociales

Hosteleria 170,0 126,8 142,1 425 170,4 58,4 710,1 14 2,0%
Transporte/ 160,0 147,5 1385 389 172.8 52,2 7099 14 2,0%
almacenaje

Resto sectores (6) 13 1,9%
Total 176,5 160,8 156,4 412 174,0 56,8 765,8 694  100,0%
;’;‘;; 'Ie’ac’on conel 14573 08585 05302 04123 07319 0,5269

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de RAE (2013-2019).

Una vez identificados los sectores mds importantes (energético, financiero-seguros y profesional-
cientifico), se agruparon las empresas de estos sectores y se compararon los valores obtenidos en los
items con el resto de las empresas del resto de sectores con el objeto de verificar la H1. En |a tabla 2 se
observa que los tres principales sectores obtienen mejores resultados de manera significativa en todos
los items excepto en la valoracion de los empleados, por lo tanto, se cumple la H1.

Tabla 2 - Prueba de muestras independientes de la valoracién total por sectores

. . . Test Sig.
Variables/Sectores N Media F. Sig. Levene (bilateral)
Energla—ﬂhanzas- 318 1789937 Sin
Talento profesional 7,228 ,007 varianzas ~ 0,008**
Otros sectores 376 174,4335 iguales
Energia-finanzas-
. 318 165,8948 ;
Retribucion profesional 182 670 V?grl'f;”éss 0,000%%
Otros sectores 376 156,4495
Energia-finanzas-
) 318 160,9245 i
Ambiente profesional 037 848 V?grg“ezss 0,000%%

Otros sectores 376 152,5931
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Energia-finanzas-

) 318 41,8396 i
RSC profesional 2,608 107 V?grfa?f 0,042
Otros sectores 376 40,6862
Energlafﬂhanzasf 318 1781500 Sin
Formacidn profesional 5,401 ,020 varianzas 0,000%**
Otros sectores 376 170,4362 iguales
Energia-finanzas-
i i4 ) 318 57,2704 i
Calificacion profesional 401 507 Vgnanzas 0,334
empleados iguales
Otros sectores 376 56,3378
Energia-finanzas-
) 318 783,3522 ;
Total profesional 089 765 Vfr:a;r;ez:s 000%%
Otros sectores 376 750,9628 g

1. * significativa al nivel 0,05. ** significativa al nivel 0,01. *** significativa al nivel 0,001.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de RAE (2013-2019).

En la tabla 3 se aprecia la significatividad del resultado al comparar las medias de los tres principales
sectores con los seis sectores mds destacados. Los sectores suministro de energia y financiero-
seguros tienen medias superiores significativas respecto a todos los demas sectores excepto entre
si. En cambio, el sector profesional-cientifico-técnico no es significativo en relacion con ninguno de los
sectores que superan el 10 % de los registros totales. Por lo tanto, podemos concluir que los sectores
energéticos y financiero/seguros, son los sectores mas atractivos para el desempefio laboral en Espafia.

Tabla 3 - Significatividad en pruebas de muestras independientes de los principales sectores

Profesional/

Industria . Informacion/ Finanza / S
Sectores Comercio S cientifico/
manufacturera Comunicacion seguros L
técnico
Energia 0,014+ 0,003** 0,007 0,345 0,025*
Finanzas/ seguros 0,011* 0,003** 0,007%** 0,063
Profesional/Cientifico 0,438 0,325 0,147

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de RAE (2013-2019).

4.2. H2. Anilisis internacional

Las empresas anglosajonas son las mas valoradas (777) representando el 27,8%, destacando las
empresas norteamericanas (782.2) que representan el 16,6%, sequidas de las empresas britanicas
con una valoracion de 773,7 que representan el 10,1 %. Las empresas del centro y norte de Europa
representan el 17,6 % del total de empresas correspondientes a 8 paises, con una valoracion media
de 763,2 entre las que destacan las alemanas (59%). La valoracion de las empresas mediterraneas
es la menor (760,8) siendo las mas representativas las espafiolas (40,3%). Francia fronteriza con
Espafia, representa el 8,5 %, con una valoracion media de 771.4 a la par de las briténicas. Las empresas
asiaticas tienen promedios parecidos a los de las anglosajonas parecidos a Europa Central, si bien sélo
representan el 2,2 % del total del ranking.
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A través del test de Levene se comprueba que las empresas anglosajonas tienen una valoracion
promedio superior de manera significativa (p=0,037*) respecto a las empresas de Europa mediterranea,
pero no a las de Europa Centro Norte (tabla 4). Por tanto, se cumple la H2 de que la nacionalidad influye
en la valoracion de las empresas.

Tabla 4 - Prueba de muestras independientes de puntuacion total segun areas internacionales (2013-2019)

Areas internacionales N Medium F. Next Test de Levene  Next (bilateral)
Anglosajona 193 777,0 . )
Total Europa 5079 0025 N varianzas 0,037
o 364 760,8 iguales
Mediterranea
Anglosajona 193 777,0 Var
arianzas
Total 1,076 0,301 ) 0,227
Norte y 122 7632 iguales

Centro Europa

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de RAE (2013-2019).

Combinando los criterios de actividades y nacionalidad, en la tabla 5 se aprecia que las empresas
mediterraneas obtienen el mayor resultado en ocho sectores, destacando en el sector financiero
(796.5) y energético (810.9). Las empresas anglosajonas obtienen la mayor valoracion en seis sectores,
destacando en el sector sanitario (824.4), y comercio al por mayor y menor (786.0). Las empresas de
Europa central y norte destacan en cuatro sectores, especialmente en profesional-cientificos-técnicos
(787.7), asi como informatica-comunicacion (787.3). Las empresas asidticas no obtienen en ningun
sector la valoracion mas alta.

En cuanto al perfil profesional demandado, se puede apreciar que al ser empresas internacionales se
requiere tener dominio de idiomas como el espafiol e inglés, valorandose ademas el aleman, francés y

portugués.

Tabla 5 - Clasificacion de empresas por areas y sectores de actividad (2013-2019)

Centro y norte de

Sectores/Areas Anglosajona Asia Etropa Europa Mediterranea
Actividad Valor N° Valor N° Valor N° Valor N°
Administrativa 780,3 15 7744 16 722,1 13
Finanzas/seguros 776,7 32 7678 27 796,5 111
Inmobiliaria 7442 9 7878 4
Profesional/cientifico/ 786,5 47 7877 15 752,2 57
Salud/servicios sociales 8424 5 630,6 5
Mayorista/minorista 786,0 35 775,0 7 7354 23 742,4 32
Construccion 7750 4 766,9 12
Hosteleria 768,0 5 678,0 9
Industria manfacturera 7684 24 750,0 1 7569 22 756,9 28
Informacién/comunicacién ~ 750,5 20 7571 7 7873 12 745,5 39
Energia 672,0 2 8109 29
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Transporte/almacenaje 723,0 1 7089 13
Otros 1 12
Total 777,0 193 765,0 15 7632 122 760,8 364

N° sectores con

. . 6 27,8% 0 2,2% 4 17,6% 8 52,4%
valoraciones mas altas

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de RAE (2013-2019).

4.3. H3 y H4. Tamaifio y cotizacién

El promedio de las plantillas de las empresas que estan en el ranking asciende a 4.287,6 profesionales,
lo que evidencia su gran tamafio. Se dividieron las empresas segun la mediana (1.000 trabajadores) y se
aprecia que las empresas con plantillas mayores tienen una valoracion total significativamente superior,
lo que revela que el tamafio es un factor que influye en la valoracion, por lo que se cumple la H3.

Los resultados muestran que el 64.7% de las empresas cotizan en bolsa y que tienen valores promedios
significativos por encima de las que no cotizan, cumpliéndose la H4. En |a tabla 6 se aprecia que el sector
energético, que es el mas valorado, tiene una plantilla media muy superior a la media, y el 100% de las
empresas cotizan en el mercado bursétil. El segundo sector mas valorado (financiero-seguros) ocupa el
segundo puesto en numero de trabajadores, pero en cambio el porcentaje de empresas que cotizan en
bolsa baja al 66.5% en consonancia a la media. En el tercer sector méas valorado (profesional-cientifico),
la media de trabajadores es de las mas bajas y solo 33.3% cotizan en bolsa.

Tabla 6 - Numero de trabajadores y cotizacion bursatil segun sectores econémicos (2013-2019)

Sectores I.VO % emp resas

trabajadores cotizan
Actividades administrativas 6.741,7 81,8%
Construccion 3.982,6 100,0%
Energia 6.045,2 96,8%
Finanzas/seguros 6.792,3 66,5%
Salud/servicios sociales 3.199,2 60,0%
Hosteleria 9.396,9 71,4%
Informacién/comunicacién 4.8989 63,3%
Industria manufacturera 1.693,5 76,1%
Industria extractiva 4.500,0 100,0%
Profesional/cientifico 1.4056 33,3%
Inmobiliario 3122 76,9%
Transporte/almacenaje 8.039,4 357%
Mayorista/minorista 2.959,6 75,5%
Total 4.287,6 64,7%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de RAE (2013-2019).
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5. Conclusiones

Hay empresas representativas de casi todos los sectores econémicos (18 de 21) segun la clasificacion
CNAE. Si bien la mitad de los sectores representan el 95 % de las empresas del ranking, las actividades
econémicas mds presentes son comercio y financiera-seguros (18,4 %), profesionales-cientificas-téc-
nicas (14,3%), industria manufacturera (12,5%) e informacién-comunicacién (12,1%). Los sectores mas
valorados son el de suministro de energia (801,9 puntos), financiero-seguros (788,2), profesionales-
cientificos-técnicos (770,2). Se cumple la H1 de que estos tres sectores tienen mejores valores pro-
medios y significativos que el resto de sectores. Ademas, si se analizan las diferencias sector a sector,
se aprecia que las actividades de energia y financiero-seguros presentan tasas mas significativas con
respecto a los demas, pero no entre si.

Se concluye que las empresas anglosajonas son las mas valoradas (777) y las diferencias respecto a
las mediterraneas (760,8) son significativas con un sig bilateral del 0,037*, por lo que se cumple la H2 de
que la nacionalidad influye de manera significativa en la valoracion. Combinando los criterios de activi-
dadesy nacionalidad, las empresas mediterraneas obtienen el mayor resultado en ocho sectores, desta-
cando en el sector financiero (796,5) y energético (810,9). Dado que estos sectores tiene una valoracion
mayor y significativa, y que en estas actividades predominan las empresas espafiolas, se puede concluir
que las organizaciones de origen espafol dedicadas a la actividad energética y financiera-seguros, son
empresas muy valoradas.

La gran mayoria de los sectores contienen empresas de gran tamafio, variable que es relevante (sig
bilateral 0,001***) en la valoracion. Respecto a la cotizacion en el mercado bursatil, también se concluye
que las empresas que cotizan en dicho mercado obtienen mejores valores que las que no lo hacen,
siendo significativo (sig bilateral 0,000%**). Por lo que se cumplen las H3 y H4. Los dos sectores que tie-
nen plantillas elevadas y que tienen un alto porcentaje de empresas que cotizan en el mercado bursatil
son el energético (6.045,2 empleados y 100% cotizacion mercado bursatil) y financiero-seguros (6.792,3
empleados y 66.5%).

Como conclusion general se puede afirmar que los perfiles de las empresas mas atractivas para tra-
bajar pertenecen a los sectores financieros-seguros; y energéticos, (en las que destacan las empresas
espafiolas), multinacionales de origen anglosajon, de gran tamafio y que cotizan en el mercado bursatil.
Por otro lado, el perfil de empleo demandado de las principales empresas es el de economistas, finan-
cieros, ingenieros, informaticos, juristas, con amplios conocimientos de idiomas y movilidad geografica.
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2. Deberian ser 700 referencias de empresas, pero en el afio 2017 el ranking publicado fue de 94 empresas no de 100 como los
demds ajios.

3. Se representan > 1 %
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