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las prioridades de los empleados en Uruguay se mantienen estables.

factores (drivers) de la PVE.

En 2025, el perfil del empleador ideal en Uruguay
esta muy marcado por un fuerte énfasis en un
ambiente de trabajo agradable, que constituye la
prioridad principal para los trabajadores. Este factor
es mucho mas importante que otros, como el
salario y los beneficios, y la seguridad laboral, que
ocupan los tres primeros puestos.

Existe la posibilidad de mejorar la brecha que existe
entre lo que se espera y lo que ofrecen los
empleadores en relacién con un ambiente de
trabajo agradable y un salario y beneficios
atractivos, ya que solo la mitad de los trabajadores
califican favorablemente a sus empleadores en
estos aspectos. Aun asi, los empleados aprecian
mucho la seguridad laboral, y los empleadores
suelen destacarse en este aspecto, por lo que es un
factor clave a mejorar.

generaciones.

La preferencia por un ambiente laboral agradable
en el empleador ideal es mas marcada entre los
millennials y la generacién Z. En cambio, la
generacion X prefiere un salario competitivo, algo
que importa menos entre las generaciones mas
jovenes. La misma tendencia se observa con la
seguridad laboral, aunque la generacion Z la coloca
por encima del salario. Lo curioso es que la
generacion Z valora mas la equidad que la
seguridad laboral o el salario.

A pesar de que las prioridades son distintas, las
generaciones coinciden en la evaluacién de los
empleadores. Lo Unico destacable es que tanto los
milenials como la generacion X puntdan mejor a
sus empleadores en cuanto a seguridad laboral, en
comparacion con la generacion Z.

segmentacion por perfiles.

Los factores que influyen en perfiles tanto
profesionales como operativos coinciden en gran
medida con los del talento en general, aunque hay
pequenas diferencias dentro de los cinco principales
factores.

Al igual que en las tendencias generacionales, no se
observan muchas diferencias en las evaluaciones de
los empleadores entre los perfiles profesionales y
operativos. La Unica excepcion es la seguridad
laboral, ya que es un factor en el cual los
trabajadores profesionales califican mejor a su
empleador. Sin embargo, esto representa un area
de mejora para las empresas con perfiles
operativos, ya que estos trabajadres consideran
que la seguridad laboral es un factor prioritario en
su empleador ideal.

/ de cada 10 trabajadores valoran de manera positiva a su
empleador respecto a la seguridad laboral.

*E| tamafio de la muestra para el sector digital era insuficiente para establecer conclusiones o
comparaciones significativas en todo el informe.
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aumenta la intencidon de cambiar de empleo,

pero el reskilling sigue siendo fundamental para la retencion.

retencion y reskilling

Si bien en 2025 el cambio de empleo en
Uruguay fue mas frecuente, la cantidad de
trabajadores que planean hacerlo en los
proximos seis meses ha disminuido, lo cual
sugiere una posible estabilizacion a corto
plazo. Los portales de empleo siguen
siendo el canal mas usado para la
busqueda de empleo, vy las plataformas
como LinkedIn son populares entre los
trabajadores con mayor formacion
académica.

La razon principal por la que el talento
decida cambiar de empleo es lograr un
mejor equilibrio entre la vida familiar y
profesional, seguida por la preocupacién
del aumento del costo de vida. Para
fomentar el compromiso y mejorar la
retencion del talento, los empleadores
deberian centrarse en brindar
oportunidades de reskilling.

generaciones

Las generaciones mas jovenes, sobre todo la
generacion Z y los millennials, son las mas
propensas a considerar cambiar de empleo.
En particular, los empleados de la generacion
Z muestran un alto nivel de inestabilidad
tanto al quedarse en su empleo actual como
al planear un cambio, lo cual resalta un
patron distintivo en su comportamiento ante
el cambio de empleo.

Estas generaciones mas jovenes tienden a
utilizar los portales de empleo y los motores
de busqueda para encontrar trabajo, y son los
millennials quienes mas usan estas
plataformas. En cambio, la generacion Z
prefiere visitar los sitios web de las empresas,
lo cual refleja una diferencia en cuanto a los
canales elegidos a la hora de buscar empleo.

trabajadores que cambiaron de trabajo en los Ultimos 6
meses

(o () () (=9

generacion z milenials generacion x baby boomer

segmentacion por perfiles.

La rotacion de trabajadores y el cambio
de empleo son mas frecuentes en perfiles
operativos. Puede que esto se deba a que
hay una mayor cantidad de trabajadores
temporales con estos perfiles, cuya
movilidad laboral podria estar mas
relacionada con la naturaleza del trabajo
que por la lealtad al empleador.

El uso de plataformas para buscar empleo
es bastante similar entre trabajadores
operativos y perfiles profesionales,
aunque se observa una diferencia notable:
los profesionales utilizan LinkedIn mucho
mas (45%) que los operativos (27%) a la
hora de buscar nuevas oportunidades.

La demanda de reskilling es un tema
presente en todos los sectores.
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los empleadores en Uruguay siguen mostrando
un buen desempeno en cuanto a la equidad.

equidad

& 8 8 8 el 25% de los trabajadores
en Uruguay se considera
8 8 & & parte de una minoria

r

Las actitudes frente a la equidad varian
notablemente entre generaciones en
Uruguay. La generacidon Z es mas optimista
respecto a recibir las mejores oportunidades
en funcion de sus méritos, ya que el 53% de
ellos cree que los trabajadores mas aptos
reciben las mejores oportunidades, frente al
40% de los millennials y al 31% de la
generacion X. En cambio, los millennials
tienen una vision mas positiva acerca de la
igualdad salarial en su lugar de trabajo actual
(56%), mientras que sélo el 45% de la
generacion Z comparte esta opinion.

Estos nimeros sugieren que las generaciones
mas jovenes son mas optimistas respecto a la
equidad en el desarrollo profesional, mientras
que las generaciones mayores se enfocan
mas en la igualdad salarial. Estas diferencias
reflejan las diferentes prioridades y
percepciones sobre la equidad entre las
distintas generaciones.

Tanto los perfiles operativos como los perfiles
profesionales, suelen calificar a sus
empleadores de manera similar en todos los
aspectos relacionados con la equidad, lo que
indica una percepcion uniforme de la justicia
y la inclusion en estos puestos.




la implementacion de la IA en Uruguay

IA

La implementacién de la IA en Uruguay
todavia esta en sus primeras etapas. Casi la
mitad de los trabajadores afirma no haberla
utilizado nunca en su trabajo. Solo el 19% usa
la IA con regularidad, y son los hombres
quienes la utilizan un poco mas que las
mujeres (16% frente a 11%). Los puestos
operativos presentan las tasas mas bajas de
implementacion de la IA, ya que el 54% del
personal en estos roles nunca la ha usado.

A pesar de que las tasas de implementacion
son relativamente bajas, el 39% del talento
cree que la IA tendra un impacto considerable
en sus puestos de trabajo en el futuro. Entre
quienes esperan algun impacto, el 70% se
muestra optimista respecto a como influira en
la satisfaccion laboral. Esto demuestra que,
pese a un uso restringido en algunos ambitos,
cada vez se valora mas el potencial de la IA.

generaciones

Existen algunas diferencias poco esperadas
entre generaciones en cuanto al uso de la IA.
A pesar que la generacion Z es la mas experta
en tecnologia, la generacion X (19%) vy los
millennials (23%) utilizan la IA con mayor
frecuencia que la generacién Z (10%).
Asimismo, la generacién Z registra el mayor
porcentaje de encuestados con miedo a
perder su empleo ante la IA (8%), comparado
con un promedio del 4% en las demas
generaciones..

En general, las actitudes con respecto a la IA
son bastante positivas en todas las
generaciones. No obstante, la generacion Z se
destaca, ya que el 35% manifiesta una
postura neutral. Por ello, los empleadores
deben prestarle especial atencién a este
grupo para evitar que su percepcion se torne
negativa, sobre todo en un contexto de
crecientes inquietudes por el desplazamiento
laboral.

(W

segmentacion por perfile

Los talentos operativos reportan las cifras mas
bajas en cuanto a la implementacion de IA, ya
que mas de la mitad de los trabajadores en
roles operativos afirma no haber utilizado la
IA en su trabajo. Esto deja claro que las
empresas deben apostar por entrenamientos
en IA y por herramientas disefiadas
especificamente para cada perfil. De esta
manera, se podra aumentar la adopcion de la
IA en todos los puestos y asegurar que sus
beneficios se distribuyan de forma mas
equitativa en los equipos de trabajo.

Nunca utilicé la TA en mi trabajo

56% 51%

perfiles perfiles
operativos profesionales

employer brand research 2025 — uruguay 11




en Uruguay, los trabajadores consideran que sus empleadores mantienen un
buen nivel de

motivacion & compromiso

En Uruguay, se observa una tendencia
positiva en el compromiso de los
trabajadores: el 60% se siente inspirado y
cerca del 50% indica que su nivel de
compromiso ha mejorado respecto al afio
anterior.

Los factores (drivers) que mas impulsan la
motivacion son el equilibrio entre la vida
familiar y profesional y la confianza en la
seguridad laboral, aspectos especialmente
valorados por las mujeres y por generaciones
mayores como los millennials y la generacion
X.

Sin embargo, pese al aumento global en la
motivacion, las causas principales del
desinterés se vinculan al anhelo de mayores
sueldos o a beneficios mas competitivos, lo
que indica que los incentivos financieros
contindan siendo un factor crucial para
muchos trabajadores.

generaciones

Se observan diferencias generacionales en los
indices de motivacion: la generacion Z esta
menos motivada (54%) que los millennials
(63%). Esto puede responder a los desafios
especificos a los que se enfrentan el talento
mas joven a la hora de encontrar una
oportunidad de desarrollo profesional
significativa o satisfaccion en el trabajo.

La diferencia en la motivacién entre las distintas
generaciones demuestra la importancia de
adaptar las estrategias de compromiso a las
necesidades especificas de cada grupo de edad.
La generacion Z puede beneficiarse de
oportunidades de desarrollo profesional y
reconocimiento personal mas orientadas,
mientras que los millennials quiza necesiten
apoyo adicional para equilibrar la vida familiar y
profesional.

Tengo (Mas)

compromiso/mo 49% 44%
tivacion que

antes

generacion z
& millennials

generacion x
& baby boomer

segmentacion por perfiles.

Los niveles de motivacion y las razones para
sentir menos motivacion son constantes en
todos los perfiles, pero si hay diferencias en los
factores que han aumentado la motivacion en
comparacién con el afio pasado. Para los
perfiles profesionales, las principales razones
son la confianza en la seguridad laboral y el
equilibrio entre la vida familiar y profesional,
mientras que para los perfiles operativos son el
equilibrio entre la vida familiar y profesional y
una carga de trabajo razonable.

Los trabajadores profesionales se muestra mas
homogéneo en sus motivos, y sus principales
razones son mas comunes en general. Esto
indica que los empleadores pueden aplicar
estrategias de compromiso mas eficaces para
los profesionales. En cambio, entre los
operativos existen mas variaciones en sus
motivos, lo cual indica la necesidad de adoptar
enfoques mas personalizados para atender a
sus diversos generadores de motivacion.

employer brand research 2025 — uruguay
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un ambiente de trabajo
agradable sigue siendo la
principal prioridad para los
trabajadores en Uruguay,
Yy su importancia es cada
vVeZ mayor con respecto a
los demas factores.

Los demas factores tienen una
importancia muy similar y se han
mantenido practicamente sin cambios,
lo que indica que las necesidades y
prioridades de los trabajadores son
estables. El perfil del empleador ideal
sigue siendo una combinacion de
aspectos funcionales y emocionales.

ambiente de trabajo agradable

seguridad laboral

salario y beneficios atractivos

equidad*

desarrollo profesional

employer brand research 2025 — uruguay 14



ambiente de trabajo agradable

seguridad laboral

salario y beneficios atractivos

desarrollo profesional

equidad*

operativos

%))
9
=

| .

Q

a

ambiente de trabajo agradable

salario y beneficios atractivos

seguridad laboral

desarrollo profesional

equidad*

como interpretar las puntuaciones indexadas arriba:

150: el factor (driver) es considerado un 50% mas importante que el promedio
75: el factor (driver) es considerado un 25% menos importante que el promedio




/ de cada 10 trabajadores valoran de forma
positiva la seguridad laboral a largo plazo de
sus empresas, lo que indica un avance en la
oferta de entornos de trabajo estables.

2322224848

evaluacion del empleador actual perfil del empleador ideal

1. seguridad laboral a largo plazo 1. ambiente de trabajo agradable

2. equidad 2.  seguridad laboral

3. ubicacién 3. salario y beneficios atractivos

4. buena reputacion 4.  equidad

5. buena situacion financiera 5. desarrollo profesional

6. ambiente de trabajo agradable 6. posibilidad de trabajar de forma remota desde casa
7. trabajo interesante 7. buen equilibrio vida familiar y profesional
8. buen equilibrio vida familiar y profesional 8.  buena formacion

9. desarrollo profesional 9. trabajo interesante

10. salario y beneficios atractivos 10. buena gestion empresarial

Q. How would you rate your own employer on each of the attributes below, on a scale from 1 (not at all true) to 5 (completely true)?
Q. Thinking about your ideal employer, please pick those elements that this organization should most definitely have?

M

Es un punto clave en Uruguay, ya
que importante entre los
empleadores actuales y muy
valorado en un empleador ideal. La
equidad también es un punto fuerte
de los empleadores actuales. Ambos
aspectos se pueden utilizar para
fortalecer la marca del empleador y
los esfuerzos de retencion.

Un ambiente de trabajo agradable es
la primera prioridad para un
empleador ideal, pero ocupa el sexto
lugar en las evaluaciones de los
empleadores actuales. Esto significa
que existe una clara diferencia entre
las expectativas de los empleadores y
la satisfaccion actual.




comportamiento
ante el cambio de
empleo.

-
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hay un cambio notable en la
rotacion laboral, ya que
aumento el comportamiento .
de cambio de empleo L
(+2%), mientras que "
disminuyen las intenciones
inmediatas de cambiar de
empleo (-2%).

cambid de empleador en los Ultimos 6 meses

o
Q
o
S
o]
()
o
—
)
a
S
©
O
©
Q
c
L)
a
o
Qo
a
S
o]
()
©
2
a
S
©
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Esto sugiere una sensacion de
estabilidad o una reconsideracion de

. cambié de tiene intencion de
las oportunidades a corto plazo. empleador en los 1 60/ cambiar de empleo
ultimos 6 meses 0 en los proximos 6

meses

P. ¢Cambiaste de empleador en los Ultimos 6 meses?
P. éTe gustaria cambiar de empleo en los proximos 6 meses?
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perfiles

operativos
cambio de
0 0 | St
20% 14% = emiewe
hay mas trabajadores meses

temporales cuyo

desplazamiento responde a
las caracteristicas intrinsecas

tiene intencion

del puesto mas que a la 349, 6% 2‘; ;?engb;irlgs
lealtad hacia el empleador. proximos 6

meses

*Please note that not all respondents are categorized by specialization, which results in different base sizes
between the statistics presented on this slide and the previous one.




los portales de empleo y las redes sociales son los
canales mas eficientes para acceder a ofertas
laborales, y funcionan bien tanto para quienes estan
buscando trabajo como para quienes ya tienen uno.

canales para encontrar empleo

32%

29%

%

%
%

i

J
=

portales de empleo y buscadores de empleo
redes sociales

conexiones personales/referencias
postulaciones espontaneas

paginas web de las empresas
empresas de contratacion

empresas de dotacién de personal
LinkedIn

avisos clasificados de los diarios
servicios publicos u oficinas de empleo
Google for Jobs

bolsa de trabajo de la universidad
ferias de empleo

@ cambid empleador
@ planea el cambio

En Uruguay, 6 de cada 10
trabajadores usan portales de
empleo para buscar trabajo,
pero esto cambia segun el
género y la educacion. Las
mujeres y quienes tienen
estudios terciarios,
universitarios o superior los
usan mucho mas (66% y 60%)
que los hombres (49%) o
quienes tienen menor formacion
(44%).

P. ¢Cudles de los siguientes canales de blsqueda de empleo
utilizaste para buscar trabajo?

P. ¢ Mediante cual de los siguientes canales de busqueda de
empleo encontraste trabajo?
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el equilibro entre la vida familiar y profesional
sigue siendo la razon principal por la cual el
talento deja su puesto actual.

razones para dejar a un empleador

o total
55% @ operational

l professional

29%

® 0 "

para mejorar el equilibrio entre compensacion demasiado baja me faltan oportunidades de recibi una oferta que no puedo perdi el interés en mi trabajo
vida familiar y profesional debido al aumento del costo de crecimiento profesional rechazar (falta de desafios, no puedo usar
vida (trayectoria profesional limitada) mis habilidades)

r

Los perfiles operativos y los
perfiles profesionales comparten
los mismos factores de motivacion,
aunque los profesionales suelen
mencionar mas el equilibrio entre
la vida familiar y profesional como
motivo para abandonar el empleo
en comparacion con los empleados
operativos. Curiosamente, el
equilibrio entre vida familiar y
profesional no es una de las
principales prioridades de los
trabajadores a la hora de buscar el
empleador ideal. Esto indica que el
equilibrio puede considerarse una
expectativa o una norma, y no
tanto una aspiracion consciente.
Sin embargo, si se desequilibra, es
un motivo para dejar un trabajo.

El hecho de recibir una oferta que
no puedan rechazar ha perdido
importancia en comparacion con el
ano pasado (31%).
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la importancia
del reskilling

P. ¢Qué tan importante crees que es
que tu empresa te ofrezca la
posibilidad de reskilling (aprender
habilidades de un diferente) para
avanzar en tu carrera profesional?

perfiles
operativos

92%

perfiles
profesionales

93%

% top-2-box: important &
very important

@ 5 — me resulta muy importante
o4

@3

([ )

@ 1 - no me importa en absoluto
@® nosé

8 de cada 10 trabajadores le da
mucha importancia al reskilling,

La importancia del reskilling esta generalmente muy
extendida en todos los perfiles.

El reskiling es muy importante sobre todo para las
mujeres y los millennials, ya que comprenden su papel
fundamental para mantenerse competentes y con
capacidad de adaptacion al cambiante mercado laboral
de Uruguay.



equidad & IA.

-



Los empleadores se caracterizan por
apreciar las contribuciones Unicas

los empleadores mejoraron en los aspectos

relacionados con la equidad, confirmando asi los de los trabajadores y por asegurar
buenos resultados obtenidos en términos de SleRElcle el el o

] ] trabajo, que es el aspecto que mas
equidad en el lugar de trabajo. aumento6 en comparacién con el afio

pasado.
¢cual de las siguientes afirmaciones consideras ciertas con respecto a tu Si bien se observan mejoras en las
empleador actual? afirmaciones relativas a la equidad
; en el avance profesional y otras
- oportunidades, menos de la mitad

de los empleados evallan a su
empleador de forma positiva en
todas las areas relacionadas. Esto

§ constituye un claro punto de mejora
para los empleadores.

@ mi organizacion valora mis atributos, caracteristicas, habilidades, experiencias y antecedentes Unicos
@ los lideres son justos en cuanto a la contratacion o el avance profesional de aquellos que estan bajo su direccion
mi organizacion les otorga las mejores oportunidades a los empleados que mas se las merecen

@ mi organizacion garantiza igualdad salarial en las mismas tareas P. ¢Cémo calificarias a tu propio empleador en cada uno de los

los lideres son imparciales en cuanto a las oportunidades de reskilling y upskilling los conocimientos de quienes estan bajo su siguientes criterios, en una escala del 1 («para nada cierto») al 5
direccion («completamente cierto»)?
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quienes consideran que pertenecen a una minoria

tienen mas probabilidades de encontrar obstaculos en Una cuarta parte de los

) . trabajadores de Uruguay se
SU carrera profeS|onaI gque quienes no pertenecen a identifica como parte de una
una minoria minoria, y no se observan

diferencias significativas entre
los distintos grupos

a lo largo de mi trayectoria en esta empresa, he encontrado demograficos.

obstaculos que considero que estan relacionados con mi identidad

Una vez mas, los resultados son
similares en todos los grupos
demograficos, lo cual indica que
los limitantes relacionados con
la identidad son un problema
muy extendido.

criterios, en una escala del 1 («para nada cierto») al 5 («completamente

cierto»)?
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P. ¢Consideras que perteneces a un grupo minoritario?

@ si, pertenezco a un grupo minoritario
@ no, no pertenezco a ninglin grupo minoritario © 2025 2024




casi la mitad de los trabajadores en Uruguay

nunca utilizo la IA en su trabajo. La implementacion de la IA en
Uruguay sigue siendo paulatina,
ya que apenas el 19% del talento

perfiles la utiliza con regularidad. Esta

operativos cifra se mantuvo igual que el aho
pasado, lo que significa que la
incorporacion de las tecnologias
de TA avanza a un ritmo lento.

Las posiciones operativas son los
gue menos usan inteligencia
artificial: el 54% de las personas
en estos roles dice que nunca la
utilizd en su trabajo.

@ todos los dias
@ con regularidad

©® de vez en cuando perﬁleS
L profesionales

@ nunca
@® no lo sé

% de usuarios regulares \
(todos los dias ,/

y con regularidad)
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pese a la baja incorp()raci(')n de la IA impacto previsto de la IA en el trabajo

en Uruguay, el 39% de los s p s
trabajadores anticipa que esta tendra
un impacto considerable en su
trabajo, una cifra que aumentoé con
respecto al ano pasado. R

No lo sé

Entre quienes anticipan un impacto pequefio o impacto de la IA en la satisfaccion laboral
considerable en su trabajo, 7 de cada 10 son
optimistas sobre el modo en que la IA afectara a la positvo
satisfaccion laboral. neutal

* solo se interrogo a quienes anticipan que la inteligencia artificial influira de
alguna forma en su trabajo.

negativo

A considerablemente superior/inferior en

5, = lo sé
comparacién con el afio pasado nolose
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18%

@ siente motivacion
y compromiso

neutral

no siente motivacion
y compromiso

motivacion
y compromiso

24% Entre quienes piensan cambiar de empleador, la
motivacion se distribuye de manera uniforme. Pero
entre quienes buscan cambiar de puesto dentro de la
misma empresa, el 63% afirma sentirse mas
motivado que el ano pasado, y solo un 17% siente

menos motivacion.

. - en comparacion
@ siente mayor motivacion ~
y compromiso que hace un afio con hace un ano

lo mismo que el aifo pasado

siente menos motivacion y
compromiso que hace un afio . .
P. En una escala del 1 al 5, écual es tu nivel de motivacion y compromiso en tu rol actual?

P. Teniendo en cuenta la misma escala de 5 puntos, ésentis que esto cambid en el Ultimo afio?
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0 que mas motiva a las
jersonas Son |a Seguridad falta de oportunidades de crecimiento o

progreso laboral

aboral y el equ”ibrio entre |a faltadereconocimientoovanrgci(')nc!e
vida familiar y profesional. o

no siento que mi superior o mi equipo
me valoren 0 me apoyen

falta de equilibrio entre vida familiar y
profesional

menos motivacion y compromiso

Las mujeres y las personas de generaciones
mayores, como los millennials y generacion X,

identifican el equilibrio entre vida familiar y puen equiiorio entre V'd?,::g:if;; 2
profesional como su principal fuente de motivacion. g
La caida en los niveles de motivacion y compromiso confianza en la seguridad laboral o e
responde, en su mayoria, al deseo de obtener establlidad S
mejores salarios o beneficios, un patron que se oportunidades de crecimiento, progreso >
repite de forma consistente en todos los segmentos laboral o desarrollo profesional Ne)

demograficos.

(@]
©
=
e

buen reconocimiento y valoraciéon de mi
trabajo

V4

mas mo

carga de trabajo razonable
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dNeEXO.
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équé es el employer brand
research de Randstad?

e Es una investigacion representativa sobre marca
empleadora basada en las percepciones del
publico general, que optimiza desde hace mas de
24 anos las ideas exitosas sobre employer
branding.

e Es una encuesta independiente con mas de
170.000 participantes y 6.400 empresas
encuestadas en todo el mundo.

e Es un reflejo del atractivo de los empleadores mas

grandes del pais.
e Es informacion valiosa para ayudar a los
empleadores a darle forma a su marca O

empleadora.
personas encuestadas
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composicion de la muestra en Uruguay.
datos sociodemograficos, educacion y region.

nivel educativo segmentacion por perfiles

i operativos
masculino i
e @ profesionales

; (o) nivel alto
® femenino 2 8 /o @ digitales
otro*

* observacion: otro estd compuesto
por personas con otras identidades de
género y personas que prefieren no
responder a la pregunta

23% nivel medio @ Artigas

@ Canelones
Cerro Largo

® Colonia
@ Generacion Z (1997-2012) Durazno

@ Millennials (1981-1996) 49% b @ Flores
Generacion X (1965-1980) e ® Florida

@ Baby boomers (1946-1964) ® Lavalleja
Maldonado
Montevideo
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gqueremos saber
tu opinion.

conversemos

queremos conocer tu opinion.

Nuestra investigacion tiene muchos puntos de vista
interesantes pero complejos. Por eso, nos gustaria tener la
oportunidad de invitarte, con este documento, a compartir
nuestras ideas y aclarar cualquier duda que te pueda surgir.

employerbranding@randstad.com.uy



muchas
gracias.

e

randstad partner for talent.



