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NUEVA ERA Y RENOVADOS RETOS

2.1. NUEVO CONTEXTO Y RETOS TECNOLOGICOS

| término “transformacion”, tefido de un inacabado dramatismo, define

bien el periodo que separa la Il Edicién de este informe con la redaccion

de estas lineas. En una secuencia por momentos desbocada, la pande-

mia del COVID-19 ha impactado hondamente en nuestro modelo de
civilizacion, afectando a todos los érdenes de la vida, desde la economia a las
relaciones humanas.

En este contexto, que ha puesto de manifiesto nuestra fragilidad, las tec-
nologias digitales se han revelado como uno de los maximos exponentes de
la adaptacion a una nueva realidad que necesita ofra forma alternativa de
interactuar, por encima de las barreras fisicas, recrecidas a raiz de la lucha
contra el virus.

La transformacion digital, de esta forma, se ha ido convirtiendo en un impe-
rativo para apuntalar la resiliencia del modelo socioeconémico, y ha marcado
la ruta de una abrupta destrucciéon creativa, en términos schumpeterianos. En
ella, los recursos habrdn de reasignarse desde sectores y empresas inviables a
otros adaptados a este escenario, que ha vivido cambios de orden estructural.

4 )
El Observatorio Nacional de las Telecomunicaciones y de la Socie-
dad de la Informacidén de RED.es, calificaba a esta fransformacion
digital como un paliativo inesperado de una situacion inesperada’.
En ella, se han consolidado una serie de evidencias que, en el dm-
bito tecnoldgico, marcan esta “nueva realidad”.

\. J

= Internet en nuestra vida

Segun la UE, en 2020 el 87% de las personas de entre 16 y 74
anos habian utilizado Internet durante los tres meses anteriores.

1 Observatorio Nacional de las Telecomunicaciones y de la Sociedad de la
Informacién (2020), La sociedad en red: Transformacion digital en Espafia: Informe
anual 2019. Madrid: Secretaria General Técnica, Centro de Publicaciones. <http://
doi.org/10.30923/1989-7424-2020>
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La pandemia ha acelerado una tendencia que ya tenia un
gradiente positivo: en 2010 se situd en el 67% y en 2015 en el 78%.
En 2020, Internet se utilizé principalmente para enviar / recibir
correos electrénicos (74%), para buscar informacion sobre
bienes y servicios (69%). para mensagjeria instantdnea (68%).
noticias en linea (65%) y telefonia o video- llamadas (60%).

Pero Internet ya no es sélo un canal de comunicacién. Un
porcentaje significativo de los ciudadanos de la Unidn lo
ufilizaron, por ejemplo, para realizar operaciones bancarias
(57%) ... o para comprar por internet, como comentamos a
continuacién.

= El comercio electréonico como alternativa

La pandemia ha supuesto un colosal desafio para los canales de
distribucién comercial, forzando de alguna manera la migracion
(parcial) de las compras hacia canales on line. De esta forma,
si a escala mundial las ventas retrocedieron un 3% en 2020, el
comercio electrénico minorista crecid un 27,6% hasta los 2,38
billones (europeos) de ddblares, suponiendo ya casi el 18% del
total de la facturacién segun un informe de eMarketer?. Espana
fue el tercer mercado mds dindmico, con un crecimiento del
36%.

Este irreversible cambio de paradigma adquiere ya una
dimensién global, desbordando los limites del mundo
desarrollado. Asi, el disefo de politicas publicas que superen
las barreras tradicionales en su adopcion o el replanteamiento
de las cadenas globales de valor, contornean el dia a dia de
un enriquecido debate: sumarse a este nuevo escenario virtual
se convierte en una palanca mds para impulsar también a las
economias menos avanzadas®.

= Teletrabajo

Las restricciones al movimiento de personas han exigido
implantar operativas de trabgjo remofo, que se han
generalizado en tareas donde el contacto presencial no es
indispensable. Tal eventualidad, que ha ido acompanada de
regulaciones especificas, se ha asentado de forma estructural.
Asi lo refleja la encuesta electrénica de Eurofound, en que mds
del 75% de los empleados de comunitarios manifestaron (julio
2020) que quieren seguir frabajando desde casa, al menos
ocasionalmente, incluso sin las restricciones de COVID-19 4,

2 https://www.emarketer.com/content/global-ecommerce-update-2021

3 UNCTAD, “COVID 19 & e-Commerce. Impact in businesses and policy responses”
(2020). Accesible desde https://unctad.org/system/files/official-document/
dtlstict2020d12_en.pdf

4 Eurofound, Living, working and COVID-19, COVID-19 series (2020) Publications Office
of the European Union, Luxembourg.https://www.eurofound.europa.eu/data/
covid-19/working-teleworking


https://unctad.org › PublicationsLibrary › der2019_overview_es
https://unctad.org › PublicationsLibrary › der2019_overview_es

A escala global, el Randstad Workmonitor, elaborada a partir
de mds de 13.500 encuestas a profesionales ocupados de 33
paises, reflejaba el alcance del fendmeno, que en Espana
llegd a triplicarse (mds de tres millones de personas) respecto
a los registros de 2019, en la etapa del confinamiento. Y
aunque después los registros descendieron (1,9 millones de
ocupados tfrabajando en remoto a finales de 2020), un 72%
de las companias tiene intencién de mantener el home office
para cierfos departamentos, sabiendo no obstante que un
6ptimo funcionamiento requerird innovar para enriquecer,
complementariamente, el ambiente laboral’.

Los espanoles son de los trabajadores del mundo que mds
confian en la continuidad del teletrabajo una vez se haya
vencido al virus: el 63% cree que seguiremos teletrabajando tras
la pandemiad.

= Nuevas infraestructuras y datos en la nube

Los avances en la implantacidn de las redes de quinta
generacién  (5G)  retrodlimentardn  positivamente  estas
dindmicas, al permitir la interaccién de un gran nUmero de
actores a mdxima velocidad (1 Gbps y picos tedricos de 10
Gbps). catapultando las posibilidades de comunicacién con
dispositivos fisicos merced a una reduccién drdstica de la
latencia, un menor consumo y una mayor autonomia para
esos aparatos conectados, que pasardn de ser 7.000 millones a
superar los 21.500 millones en 2025’.

El mayor ancho de banda permitird disponer de muchos mds
dispositivos conectados que las redes anteriores, ademds
de captar y manejar mayor cantfidad de datos en tiempo
real y a una gran velocidad, impulsando la digitalizacién vy la
productividad durante los préximos anosé. Aprovechar estas
oportunidades podria permitir a los proveedores de servicios de
Internet obtener hasta un 35% de ingresos adicionales, que se
sumarian a las actuales previsiones de negocio para el 2030°.

Esa evolucidn en la capacidad de intercambio de
informacion convive con una dindmica de externalizacién de
almacenamiento de dato enla nube (cloud) aprovechando las
enormes capacidades de proveedores globales para manejar

Accesible en: https://www-randstad-es.s3.amazonaws.com/wp-content/uploads/2020/12/Randstad_Los-
frabajadores-ante-la-pandemia.pdf

Randstad, “Los trabajadores ante la pandemia” (2020). Un resumen en https://www-randstad-es.s3.amazo-
naws.com/wp-content/uploads/2020/12/Randstad_Los-trabajadores-ante-la-pandemia.pdf

Fundacién Telefonica, “Sociedad Digital en Espania 2019" (2020), Taurus. Accesible en https://www.fundacion-
telefonica.com/cultura-digital/publicaciones/sociedad-digital-en-espana-2019/699/

World Economic Forum, "5G Outlook Series: Enabling Inclusive Long-term Opportunities” (2021). Realizado con
la colaboracién de PWC.

Ericsson, & Litfle, A., “5G for business: a 2030 market compass” (2019). Disponible en ht-
tps://www.ericsson.com/assets/local/5g/the-5g-for-business-a-2030-compass-report-2019.
pdfe_ga=2.243054602.94197512.1596528595-1463338430.1596528595
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la escalabilidad, indispensable en este contexto de cambios
acelerados.

Segun Eurostat, los servicios mds utilizados por las empresas
usuarias son el alojamiento de sus sistemas de correo electrénico
(76%), el almacenamiento de archivos (67%) vy la operacion
del software de oficina (58%) o las bases de datos (47%).
Indicativas resultan utilidades mds profundas, como el acceso
a aplicaciones de software de usuario final mds avanzadas
(finanzas, contabilidad o gestidon de relaciones con los clientes).
Ademds, casiuna cuarta parte (24%) de las empresasinformaron
qgue utilizan las plataformas de computacion en la nube para
aprovechar la potencia informdtica en la ejecucion de sus
propias aplicaciones de software empresarial’®.

El uso de estos servicios, que se ha duplicado a escala de la
UE desde 2014, continuard su expansiéon. En Espaia, el 26% de
las empresas ya hacen uso del cloud computing, un registro
notablemente inferior al del contexto comunitario, como se
aprecia en el Cuadro 1.

% de empresas que hacen uso del Cloud Computing

de servicios 100% 100%

_ 19 20 25 38 100% 106%

> Fuent?: Espana 14 18 22 26 86% 72%
Elaboracioén propia
a partir de Eurostat.

“Cloud” en Espana

Empresas de mas de 10 empleados, excluyendo las del sector financiero

» Big Data, Computacion cudntica e Inteligencia
Artificial

Todos los aspectos anteriores conviven con una realidad
subyacente: por el medio digital, con internet como canal
principal, circulan una cada vez mayor canfidad de datos.
Datos generados por las interacciones de los empleados en el
seno de las empresas; o por las personas como consumidores en
el dmbito del comercio electrénico.

Por ello, se hace necesario el manejo e interpretacion de
todo ese caudal, que estd adquiriendo, verdaderamente,
dimensiones nunca vistas. Las técnicas de Big Data abordan
el reto de responder a esa necesidad, como también sucede
con la computacién cudntica (para andlisis complejos a partir
de cantfidades de datos y variables antes inmanejables) y la

10 Interesante y completo el informe “Cloud Computing en Espana 2020. Informe anual del estado de servicios
cloud en Espana”. (2020). https://www.quintgroup.com/es-es/insights/informe-cloud-computing-espana-2020/



Inteligencia Artificial (generando conocimiento a través de
fuentes de informacién no necesariamente estructuradal).

Como se aprecia en el Cuadro 2, Espana tiene también aqui un
largo camino por recorrer. En 2020, sélo el 6% de las empresas
hacian uso del Big Data, a partir de cualquier fuente de datos.

% de empresas que hacen uso de técnicas de andlisis de Big Data
a partir de cualquier fuente interna de datos (2020)

UE 27
Eurozona
Alemania
Espana
Francia
ltalia
Malta

Paises Bajos

Polonia
Portugal

Empresas de mas de 10 empleados, excluyendo las del sector financiero

/ Cuadro 2

Grado de empleo
del Big data enlas
empresas de la UE

O

Fuente:
Eurostat.

En el informe sobre la competitividad global del talento que
elabora Adecco, se pone énfasis en el potencial que este tipo
de herramientas tienen en las organizaciones, por mds que su
manejo requiera una readaptacién masiva de la fuerza laboral
en todos los niveles''. Impulsan decididamente las capacidades
humanas y la productividad, brindando una oportunidad Unica,
confra lo que pudiera parecer, para rehumanizar las tareas,
conduciéndolas a frabajos mds estimulantes intelectualmente
y favoreciendo, en paralelo, la automatizacién de muchas
secuencias inevitablemente rutinarias y mondtonas.

Espana, segun el referido informe, se encuentra también en esta
faceta a medio camino. Como resalta igualmente la Fundacion

11 The Adecco Group Institute, “The Global Talent Competitiveness Index (GTCI) 2020"
(2020). https://www.adeccoinstitute.es/wp-content/uploads/2020/01/Informe-
GTCI-2020.pdf
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Telefénica, poco mds de la décima parte de las pymes y
grandes companias, y un reducidisimo 2% de las microempresas
(menos de 10 empleados), que representan en torno al 95%
del tejido empresarial de nuestro pais, emplean este tipo de
herramientas'?,

No obstante, se frata de un proceso irreversible que cre-
cerd en los proximos anos. Gartner, en su Encuesta de la
Agenda de CIO de 2020, estimaba que en 2021 el 70% de
las companias incorporaria algun sistema de inteligencia
artificial para apoyar la productividad de sus frabajadores,
con singular significacion en las organizaciones lideres,
que esperan duplicar la cantidad de proyectos en este
dmbito'.

Todo este reto deberia liderarlo la Administracién Publica, que
ya ha puesto en marcha diferentes iniciativas para hacer frente
ala gestién de la crisis sanitaria y gestionar las peticiones masivas
de ayudas a pymes y trabajadores auténomos'.

Caminamos, en definitiva, hacia la economia del dato. Aunque
como senala la Comisién Europea en su Libro Blanco sobre la
inteligencia artificial, ello conlleve una dimensién regulatoria
gue debe acompanar a toda esta dindmica, abordando
cambios legislativos que ofrezcan una cobertura razonable a
los derechos de las personas, compatibles con la explotacion
de todas las nuevas utilidades que se vislumbran's.

Fundacién Telefénica (2020), Op.cit 7

Gartner, "2020 CIO Agenda: Resilience during disruption” (2020). Los informes
prospectivos de Gartner constituyen tfoda una referencia. Ver https://www.gartner.
com/en/publications/2021-cio-agenda-seize-this-opportunity-for-digital-business-
acceleration

ONTSI, Op Cit 1.

Libro Blanco sobre la inteligencia artificial: un enfoque europeo orientado a la
excelencia y la confianza; COM (2020) 65 final (2020)
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» Automatizacion y Robotizacion

Los sistemas basados en big data e IA complementan vy
alimentan otro vector bien caracteristico de la transformacion
digital: el relacionado con la automatizacién y toda la familia
de soluciones RPA (Robotic Process Automation). Ya la propia
pandemia ha relanzado actuaciones singulares en el dmbito de
la salud, aungque cada vez queda mds claro la transversalidad
de sus aplicaciones, extensibles a tareas en las que se realizan
acciones repetitivas que se pueden automatizarse, como la
contabilidad, finanzas, ventas, marketing o recursos humanos,
enfre ofras'.

En un excelente monogrdfico, The Economist revelaba que
dos tercios de las empresas globales estdn duplicando la
automatizacién de sus procesos y cadenas de valor, con los
robots como protagonistas principales'’.

Segun las investigaciones de Robo Global, para fines de 2021
la base mundial instalada de robots de fabrica superard los 3,2
millones de unidades, el doble que en 2015. Se pronostica que
el mercado global de robdética industrial aumentard desde los
45.000 millones de ddlares en 2020 a 73.000 millones en 2025.

Se aprecia, por Ultimo, una evolucion tecnolégica hacia
los ‘“robotfs colaborativos”, disenados para interactuar con
las personas. Estos “cobots” son particularmente Utiles en
el comercio electrénico, que ha eclosionado en el mundo
desarrollado por las restricciones impuestas en la gestion de la
pandemia del Covid-19.

« Transparencia y Securizacion de las relaciones:
Ciberseguridad & BlockChain

Aunque la confianza en Internet se mantiene en niveles
superiores al 80%, la realidad es que usuarios y companias han
de extremar sus precauciones. Del completo sondeo que e-Toro
realiza a escala europea (mds de 18.000 entrevistas en 9 paises),
el mayor consenso descansa en la conciencia de los peligros

16 Deloitte Global “Predicciones en Tecnologia, Medios y Telecomunicaciones 2021" (2020)

17 The Economist: “Bearing fruit”, “New research shows the robots are coming for jobs—but stealthily”, 16 de enero
de 2021.
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que se derivan del ciber-crimen (un 97% de la poblacion estd
vivamente concernida)’®.

Segun IT Reseller, entre 2019 y 2020 los presupuestos de seguridad
aumentaron casi un 20%, en una tendencia al alza no sdlo por las
prevenciones sobre el (cada vez mds generalizado) malware o las
incébmodas campanas de mailing no deseado, sino por la nueva
dimension de proteccidn que deben tener los sistemas internos que
ahora han de abrirse a la nube o al acceso remoto por parte de
los nuevos tele-trabajadores. Se prevé que el mercado mundial de
software de seguridad cibernética supere los 230.000 millones de
ddlares en 20217

La necesidad de operar en entornos securizados enlaza con
el auge, también estructural, del Blockchain como garante de
una mayor transparencia y trazabilidad en las fransacciones.
Blockchain es un medio para certificar y validar cualquier
tipo de informacién; un registro confiable, descentralizado,
resistente a la manipulaciéon de datos, y donde queda todo
registrado. Da confianza a las relaciones mantenidas entre
empresas y personas, acorta procesos complejos, y favorece la
automatizacion.

Aungue en el pasado esta tecnologia ha estado casi
exclusivamente asociada al vidrioso mundo de las
criptomonedas, la realidad es que se presta a muchos ofros
usos como la Identidad digital (ID), clave en la agilizacion de
procesos, por ejemplo, con la Administracion PUblica; la puesta
en marcha de confratos inteligentes; o avances clave en
sectores donde la frazabilidad es un hilo conductor del negocio,
como el sector de los seguros vy la logistica®.

La evolucion en la estructura de los Smart Contracts, hacia
modelos mds estables, eficaces (en automatizacion) y resilientes;
el avance en la interopertividad entre las redes blockchain
(e hibridas); las soluciones de redes blockchain privadas o
la convergencia con mecanismos de Infeligencia Artificial
articulard esta expansion.

18 e-Toro, “Digital  Transformation  in Europe” (2020).  Accesible en
https://1mr3lc1zt3xilfzits1il485-wpengine.netdna-ssl.com/wp-content/
uploads/2020/12/UK-Report.pdf. Reveladora, por otra parte, la encuesta realizada a
nivel global por Bitdefender, en la cual los 526 responsables de seguridad espanoles
consultados considera que la ciberguerra se estd recrudeciendo y que los ataques
de ransomware podrian poner en peligro la continuidad de muchas empresas (47%
de los consultados).

19 Markets and Markets, “Covid-19 Impact On Cybersecurity Market, 2020" (2020).
Accessible en  https://www.marketsandmarkets.com/Market-Reports/covid-19-
impact-on-cybersecurity-market-128702677.ntml. Es interesante también el informe
del World Economic Forum, “Mapping TradeTech: Trade in the Fourth Industrial
Revolution”(2020)

20 Gartner, “Blockchain: What's Ahead?2” (2020). Accesible en https://www.gartner.
com/en/information-technology/insights/blockchain.


https://1mr3lc1zt3xi1fzits1il485-wpengine.netdna-ssl.com/wp-content/uploads/2020/12/UK-Report.pdf
https://1mr3lc1zt3xi1fzits1il485-wpengine.netdna-ssl.com/wp-content/uploads/2020/12/UK-Report.pdf
http://www.computing.es/ciberseguridad/noticias/1119788045201/bitdefender-incorpora-plataforma-gravityzone-modulo-human-risk-analytics.1.html
https://www.marketsandmarkets.com/Market-Reports/covid-19-impact-on-cybersecurity-market-128702677.html
https://www.marketsandmarkets.com/Market-Reports/covid-19-impact-on-cybersecurity-market-128702677.html
https://www.gartner.com/en/information-technology/insights/blockchain
https://www.gartner.com/en/information-technology/insights/blockchain

= Evolucion de las instituciones y las personas

Un requisito indispensable para que la transformacién digital
siga su curso de forma armdnica es el alineamiento de las
instituciones y, en Ultima instancia, de las personas. Realmente,
una amplia mayoria (84%) de los empleadores estdn preparados
para digitalizar rdpidamente los procesos de trabajo, en el dnimo
potencial de mover al 44% de su fuerza laboral para operar de
forma remota?'.

Siguiendo la tendencia europeaq,
Accenture documenta que el 45% de
las empresas espanolas tiene entre
sus prioridades la inversidon en transfor-
macién digital (inteligencia artificial
y Cloud de forma destacada) y en
sostenibilidad, como palancas para
la recuperacién. De hecho, las em-
presas que afienden ambas facetas
tienen casi tfres veces mds probabili-
dades de convertirse en "lideres” que
el resto?,

La clave esla busqueda de la productividad, que harecibido un
buen impulso tras la entrada en escena del COVID-19, gracias
a la reduccién de vigjes y desplazamientos o a la adopcién de
herramientas de colaboracién virtual. Mds de seis de cada diez
organizaciones experimentaron estarealidad, con aumentos en
el rendimiento que oscilaron entre el 13% y el 24%. Casi el 70% de
las organizaciones creen que las ganancias de productividad
del teletrabajo son sostenibles mds alld de la pandemia?.

Tras las empresas, logicamente, van las
personas. Segiin Burning Glass Technologies,
bien acreditada por sus analisis del mercado
laboral, si bien el 42% de todos los empleos
esta en riesgo de automatizarse, en el caso de
los empleos hibridos -aquellos que requieren
ambos tipos de competencias- solo lo esta el
12%%.

21

22

23

24

World Economic Forum (oct 2020), “The future of jobs report 2020". Accesible desde http://www3.weforum.
org/docs/WEF_Future_of_Jobs_2020.pdf

Encuesta realizada en noviembre de 2020 a 4.051 altos ejecutivos pertenecientes a empresas que facturan
mds de 500 millones de ddlares, de 13 paises y 19 sectores diferentes. Accenture Research, “The European
Double Up: A twin strategy that will strengthen competitiveness”(2021). Accesible desde: https://www.accen-
ture.com/_acnmedia/PDF-144/Accenture-The-European-Double-Up.pdf

“The future of work: from remote to hybrid”, CapGemini Research Institute (2020). Accesible desde https://
www.capgemini.com/research/the-future-of-work/

Interesante prospectiva en Burning Glass, “Skills of Mass Disruption : Pinpointing the 10 Most Disruptive Skills in
Tech” (2020). https://www.burning-glass.com/research-project/skills-mass-disruption/

~



http://www3.weforum.org/docs/WEF_Future_of_Jobs_2020.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_Future_of_Jobs_2020.pdf
https://www.accenture.com/_acnmedia/PDF-144/Accenture-The-European-Double-Up.pdf
https://www.accenture.com/_acnmedia/PDF-144/Accenture-The-European-Double-Up.pdf
https://www.capgemini.com/research/the-future-of-work/
https://www.capgemini.com/research/the-future-of-work/
https://www.burning-glass.com/research-project/skills-mass-disruption/

» 1 lad Aut
. niversidad Antdnoma
Uf\ de Madrid

El reto del talento, al que venimos dedicando este informe,
adquiere asi una nueva dimension por la aceleracion de
todo este proceso. Como tendremos oportunidad de resaltar
en pdginas posteriores, la adquisicidn de nuevos hdbitos vy
competencias resulta asi imperativo, y necesario para combatir
las cada vez mds alarmantes cifras de paro.

La generalizacion de férmulas de trabagjo distribuido ha
anadido, ademds, un aspecto no trivial, pues puede conftribuir
a “globalizar” ciertas tareas. De forma que perfiles profesionales
escasos pueden encontrar ubicacién profesional en cualquier
lugar delmundo, en una suerte de nueva modalidad de fuga de
cerebros. Aungue, a sensu contrario, también pueden quedar
expuestos a competencia de trabajadores ubicados en paises
con menores niveles retributivos?.

El conjunto de las Administraciones PUblicas es consciente de
qgue debe actuar como catalizador de estos cambios, cuya
ufilidad y rentabilidad social se da por aceptada. En el “Plan
de recuperacion, transformacion y resiliencia” se explicita la
capacidad de incrementar el PIB potencial a largo plazo (2030)
de la economia espanola entre 4y 5 décimas anuales, aupando
el crecimiento tendencial a un rango en el entorno de un 2%%.

Con la comunicacion “Dar forma al futuro digital
de Europa”, la Comision Europea pretendio
posicionar estratégicamente al (cada vez mas)
viejo continente en este reto global, donde
Chinay EE.UU han tomado la iniciativa, sin lugar
a dudas?.

En definitiva, la innovacién tecnoldgica podria impulsar una
nueva etapa de productividad, que podria acelerase gracias
a la avalancha de descubrimientos recientes con potencial
transformador, el nuevo auge inversor y la répida adopcién de
las nuevas tecnologias, que la pandemia ha permitido interiorizar
con mds rapidez y convertido en innegociables 2.

Aunguela evolucidén delnegociolTen 2020 se haresentido, segun
los datos de Gartner y el Centro de Predicciones Econdmicas,
vinculado a la UAM, la expectativa de recuperacion es sdélida.
Si antes de la pandemia la mayoria de las organizaciones
avanzaban con sus estrategias digitales a un ritmo constante,

World Economic Forum & Deloitte “Global Technology Governance Report 2021: Harnessing Fourth Industrial
Revolution Technologies in a COVID-19 World"” (2020).

Nota técnica del Observatorio para el Andilisis y el Desarrollo Econdmico de Internet (ADEI), en colaboracién
con Google, “Inversion en digitalizacién como via para la recuperaciéon” (diciembre de 2020)

https://ec.europa.eu/info/files/communication-shaping-europes-digital-future_en

“The pandemic could give way to an era of rapid productivity growth”, The Economist (8.X11.2020); “The new
era of innovation”, The Economist (16.1.2021).


https://ec.europa.eu/info/files/communication-shaping-europes-digital-future_en

lo normal es que tan pronto se vaya normalizando la situacion
las organizaciones comenzardn a reconfigurar sus negocios y
modelos operativos aumentando sus niveles de gasto como
prevé el Cuadro 3%,

3.817.000 3.755.000

3.538.000 3.608.000

3.714.000

Telecomunicaciones
Servicios informdticos
Dispositivos/aparatos

Software de empresa

Sistemas de almacenamiento y
procesamiento de datos

Gasto Total

712.000 712.000 616.000 641.000

665.000

181.000 210.000 215.000 208.000 219.000
2017 2018 2019 2020 2021

Cuadro 3
Gasto mundial en TIC, por segmento
(Millones de ddlares).

Fuente: :

CEPREDE (N-Economia),
a partir de Gartner.

Asi, el gasto en fecnologias de la informacién (IT) a escala
mundial comenzard a recuperarse en 2021, singularmente en
Software empresarial, con un incremento del 7,2%. La prevision
es que el gasto total IT, que en 2020 se contrajo un 5,5%,
ascienda en 2021 hasta los 3.775.000 millones de ddlares, con
un crecimiento del 4,6%.

2.2. EL RETO DE LA DIGITALIZACION EN ESPANA

El indice de Economia y Sociedad Digital (DESI), elaborado por la Unién Eu-
ropea, sigue siendo, desde su creacion en 2015, un indicador de referencia
a la hora de retratar globalmente los avances en la denominada sociedad
de la informacién, a fravés de un conjunto de variables clave en torno a la
conectividad, capital humano, uso de internet, integracién de la tecnologia
digital y servicios pUblicos digitales.

29 Ana Lépez Polinario, Informe Mensual Noviembre: “El mercado TIC", N-Economia (20.X1.2020)

30 Accesible desde https://ec.europa.eu/digital-single-market/desi


https://ec.europa.eu/digital-single-market/desi
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Como se aprecia en el Cuadro 4, aungue en la Ultima edicion (2020, elabo-
rada previamente a la expansion pandémica del COVID-19) Espaia mejora su
puntuacion global en 3,9 puntos vy se sitUa 4,9 puntos por encima de la media
de la Unién Europea, baja un peldano en el ranking hasta el puesto 11, perdien-
do la 10 posicion de las dos anteriores ediciones.

‘ 1.- Conectividad

60 . 2.- Capital humano
50
. 3.- Uso de servicios
40 de internet
30 . 4.- Integracién de la
20 tecnologia digital
0 ‘ - 5.- Servicios pUblicos

digitales

FI SE DK NL MT I|E EE UK BE LU|ES|DE AT LT EU FR SI CZ LV PT HR HU SK PL CY IT RO EL BG

Evolucién DESI

50
40
30
20
10
0

DESI 2018 DESI 2019 DESI 2020
Espana M UE

Como viene ocurriendo desde su creacion, la dimensién que arroja

Cuadro 4 peores resultados es la relacionada con el capital humano, foco central

indice DESI 2020: de este informe. Y a pesar de haber subido un puesto, la posicidon 16°

Espafia en el da idea del largo trecho por recorrer en el dmbito de las competencias
contexto europeo. digitales®'.

Para impulsar este frente, el conjunto de las Administra-
ciones ha puesto en marcha ambiciosos programas como
el Digital Education Action Plan 2021-2027 de la UE, o el
Plan de Competencias Digitales del Gobierno de Espana®.
De las consultas hechas por la Comisidon entre junio y sep-
tiembre de 2020, el 95 % de los participantes consideraban ¢ N\
que la crisis de la COVID-19 supone un punto de inflexion
en el uso de la tecnologia en la educacion y formacion;
aungue casi el 60 % de los encuestados no habia recurrido
al aprendizaje a distancia y online antes de la crisis.

Fuente:
Comisién Europea.
Digital Scoreboard.

31 Anualmente, RED.es elabora Informes de seguimiento. El Ultimo disponible a la
redacciéon de estas lineas era la Edicién 2020 de “La Sociedad en Red". Op.cit 1

32 Comisién Europea ‘“Digital Action Plan 2021-2027" (2020). Un buen resumen
de situacidbn  en https://ec.europa.eu/education/education-in-the-eu/digital-
education-action-plan_es. Respecto al Plan Nacional de Competencias Digitales,
Gobierno de Espana (2021), es accesible desde la web del Ministerio de Asuntos
Econdmicos y Transformacién Digital https://portal.mineco.gob.es/RecursosNoticia/
mineco/prensa/noticias/2021/210127_np_digital.pdf


https://ec.europa.eu/education/education-in-the-eu/digital-education-action-plan_es
https://ec.europa.eu/education/education-in-the-eu/digital-education-action-plan_es
https://portal.mineco.gob.es/RecursosNoticia/mineco/prensa/noticias/2021/210127_np_digital.pdf
https://portal.mineco.gob.es/RecursosNoticia/mineco/prensa/noticias/2021/210127_np_digital.pdf

Sea como fuere, la esfera de lo digital toma, afo a ano, cada vez mds cuer-
po como un signo de la obligada transformacién de la economia y la sociedad
para alinearse con los nuevos retos econdmicos y sociales. Precisamente, este
cardcter transversal dificulta la delimitacidén de un sector especificamente liga-
do a este dmbito.

Segun un informe elaborado por la Asociacién Espanola de Economia Di-
gital (Adigital) y Boston Consulting Group (BCG), el tamano de la economia
digital en Espana se aproximé al 9% del Producto Interior Bruto (PIB) en 2019. Ello
convertiria a este sector como el segundo en relevancia, superando dmbitos
bien caracteristicos de la economia nacional hoy especialmente danados por
el COVID-19, como la restauraciéon o el comercio minorista. Pero a ese contorno
habria que sumar un impacto indirecto e inducido que supondria un 9,6% del
PIB adicional. Sumando ambos, podria decirse que uno de cada cinco euros de
renta generados en Espana depende de la contribucion de esta actividad.®

Mds restringido es el perimetro que ofrecen las estadisticas oficiales, como
por ejemplo la Unidn Europea (Cuadro 5). Cenidas a los sectores estrictamente
tipificados por los sistemas de contabilidad nacional, el sector TIC en Espana
aportaria un 3,28% del PIB y un 2,48% del empleo, lejos de las grandes econo-
mias europeas. El denominador comun, en todos los casos, es el abrumadora-
mente mayoritario peso que ocupan los servicios en la actividad agregada,
or encima del 0% del total (del 97% en Espanal).

©

A. En términos de aportacion al PIB (%)

De ello, son servicios (%)

_ 3,28% 97,6 Cuadro 5
Importancia
directa del
B.En términos de empleo (% sobre el total) sector TIC en
o la UE.
Fuente:
_ 3,16% 90% Eurostat
(2021). Datos
2018.

DEea 2w 7%

La dimensién en términos de cifra de negocio, considerando las categorias
CNAE 58-63, se alzaria hasta los 91.610 millones de euros, con una dindmica
de crecimiento que, en el dmbito mdas especifico de actividades relacionadas
con la informdtica, se habria multiplicado por 10 desde 1995y por 3 en lo que
llevamos de siglo XXI (Cuadro 6).

33 Accesible desde https://www.adigital.org/doc/202006_informe-economia-digital.
pdf
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6.401 5.733 6.384 8.994 10.481 8.398 5.228

13270  13.109 11.214 13.002 12.016 9.151 5.889
32.610 = 32.050 29.214 38.542 35770 23380 11.188
39.329  37.728  29.299 23296 16.175 9.386 3.331
91.610 88.620 76.111  83.834 74.442 50315 25.636

Cuadro 6
Principales indicadores del sector TIC: cifra
de negocios (En millones de euros).

Fuente:
Elaboracion propia, a partir de INE.

En su conjunto (Cuadro 7) conformarian este
sector casi 59.000 empresas (de ellas, 21.741 con
empleados), en una dindmica de imparable creci-
miento desde la crisis de 2008 (del 60% en la cao-
tegoria de aquellas que tienen asalariados). Y con
un lento pero constante proceso de concentracion
y generacién de companias de tamano medio y
grande.

La mayor parte de las empresas, alrededor del
60%, se dedican a las actividades de programa-
cion, consultoria y otras actividades relacionadas
con la informdtica.

/ Cuadro 7 (En la pdgina siguiente)

NUmero de empresas en el sector TIC
(2020).

Fuente:
DIRCE (Instituto Nacional

\ de Estadistica).
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En términos de empleo, en el dmbito mds vinculado a la economia digital
trabajan de forma directa mds de medio milldn de personas; con una evolucién
positiva, como se desprende del Cuadro 8, en el que el mapa de ocupaciones
aparece desagregado por espacios de actividad.

Desde 2015, el nUmero de ocupados ha experimentado un crecimiento dis-
par, del 10,3% en su conjunto pero con dmbitos mds castigados (que incluso
han perdido empleo) y otros, nuevamente los mds estrechamente vinculados
a la informdtica, con un crecimiento cercano al 30%.

Cuadro 8
Principales indica-
dores del sector
TIC: N° Empleados
(cifras en miles de
personas).

Fuente:

INE (cifras corres-
pondientes a la
cifra de ocupados
en el cuarto
frimestre de cada
ano).

Tendencias

Tendencias

-10

35,4

34,2
129.8

341,7

10,2
602,2

EZREIN
50,9 55,0

32,7

38,2
121,6

348,8

2.8

54,3

44,8

38,8
124,1

316,3

1875

53,2 49,4
45,3 43,1
46,1 41,6
135,3 130,9
313,2 274,2
14,4 21,7

55,7

31,3

49,6
1333

263,5

12,4

-8,6%

13,1%

-31,0%
-2,6%

29,7%

-17.7%

El mismo dinamismo queda refratado en los Informes mensuales de
VASS Research, que a tfravés del TIC Monitor analiza la evolucidn sec-
torial tanto en términos de contratacion laboral como de facturacion
o cifra de negocio; asi como las expectativas que, a escala europeaq,

alimentan ambas facetas (véase el Cuadro 9)3.

DEMANDA DE TALENTO ESPECIALIZADO (PARA EL SECTOR)

Cuadro 9
TIC Monitor.

m 2017 m 2015 Incr 2020-2015

Fuente:
IASS, Comision

Europea.
Elaboracién

propia.

SERVICIOS DE CONSULTORIA INFORMATICA. EVOLUCION CIFRA DE NEGOCIO

I C i ati icios (Total)

I C

ios (Total)

2013 2014 2015 2016 2017 2018

2019 2020

ENCUESTAS SOBRE CLIMA EMPRESARIAL: EXPECTATIVAS DE EMPLEO A 3M.

B ESpOnG e UE27

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

2020

2013 2014 2015 2016

2017

2018

2019 2020

ENCUESTAS SOBRE CLIMA EMPRESARIAL: EXPECTATIVAS DE ACTIVIDAD A 3M.

N ESPONG e UE27

2014 2015 2016 2017

2018

34 Elaborado conjuntamente, de forma mensual, por CEPREDE y VASS RESEARCH.
Accesible desde https://www.vass.es/
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Como se aprecia en los grdficos de tendencia, el subsector de los servicios
digitales, aungue ha sido evidentemente impactado por el COVID-19, muestra:

- A escala nacional, un comportamiento diferencialmente mejor
respecto al sector servicios, que tradicionalmente venia siendo
el motor de la economia espanola.

- En términos de expectativas de contratacion y evolucién de
actividad a corto plazo, estd alineado con el entorno de la UE,
con registros mds optimistas en lo que a evolucién de la cifra de
negocios se refiere.

El hecho es que la base empresarial parece bien preparada para dar ese
salto de digitalizacién tan necesario, y ha venido realizando un notable esfuer-
zo de adaptacién tecnoldgica, a un nivel perfectamente equiparable a las
economias mds avanzadas del entorno de la UE.

Aungue quede aun terreno por recorrer, la integracién con clientes y pro-
veedores estd en linea con el promedio comunitario, como ilustra el Cuadro 10.
Una de cada tres empresas, segun la Comisidén Europed, ha acometido este
proceso de reorganizacion interna que facilita escalar operaciones subsiguien-

tes en el dmbito digital.

Cuadro 10

Grado de integracion
informdtica con clientes
y proveedores (% de em-
presas, excluido el sector

mm financiero).
| UE=100
UE (*) 25 32 100 Fuente:
Eurozona 2% 35 109 Elaboraciéon propia a partir
de Eurostat.
Alemania 17 18 56
Espana 33 &3 103
Francia 25 23 72 \
Italia 42 95 297
Reino Unido 12 -
Empresas de mas de 10 empleados, excluyendo las del sector financiero @

(*) UE-28 en 2019; UE-27 en 2020

Esa pauta se mantiene cuando nos referimos a la penetracién del comer-
cio electrénico (Cuadro 11), donde Espana se situa casi un 30% por encima
del promedio comunitario. El crecimiento de la base de empresas que realiza
fransacciones comerciales por intfernet ha sido del 125% desde 2011; con un
salto muy significativo en 2020, por la restriccidon de movimientos para combatir
los contagios del COVID-19. Ya el 27% de las companiias en Espana atienden
gestiones de comercio electrénico.




de Madrid

Inc 2011
UE 28 15 19 20 20 21 40% 100
Eurozona 15 20 20 20 21 40% 100
Alemania 22 27 22 20 20 9% 95
12 18 20 21 27 125% 129
Cuadro 11 :
F %
@D €6 PG rancia 13 21 19 19 17 31% 81
cion del comercio Italia 5 10 14 14 16 220% 76
electronico.
Paises Bajos 24 25 27 27 25 4% 119
Fuente: P0|oni0 10 12 14 1 6 16 60% 76
Elaboracioén Propia,
a partir de Eurostat. et e A 2 17 21 % 100
Reino Unido 19 23 22 26

Empresas de mas de 10 empleados, excluyendo las del sector financiero
(*) UE-28 en 2019; UE-27 en 2020

El Indice de Madurez Digital de las empresas, elaborado por INESDI, coinci-
de en senalar que la crisis del COVID-19 ha acelerado la hoja de ruta digital
en fres cuartas partes de sus encuestados, y por primera vez el conjunto del
tejido productivo espanol llega al *aprobado” en su indice de madurez digital,
obteniendo una puntuacién de 5,7 puntos sobre 10 (4,6 en la edicidén anterior).

A pesar de ello, sélo el 15% de las empresas espanolas han implementado
un plan de Transformacion Digital, y un 38% estdn abordando Planes de Trans-
formaciéon hacia una organizacién Agile, lo que da idea del amplio margen de
mejora hasta que las empresas espanolas puedan desarrollar, efectivamente,
modelos disruptivos de negocio®.

35 INCIPY, "Indice de Madurez Digital de las Empresas. 4° Estudio en Espana 2020-2021" (2020)



En su plan Espana digital 2025, el Gobierno expone que, aungue el pais
cuenta con fortalezas para avanzar en el proceso de Transformacion Digital
(red de infraestructuras digitales, empresas lideres en sectores tractores y una
Administracién muy avanzada en determinadas facetas), tropieza con un pro-
greso limitado en cuanto a digitalizacién del tejido productivo, la I+D+iy de la
capacitacion digital de la poblacién.

Lo que nadie discute es que la reinvencidn digital de Espana resulta estraté-
gica, por el alto impacto socioecondmico que puede alcanzar: un diferencial
anual equivalente al 1,8% del PIB hasta 2025%.

2.3. UN RETO DE PERSONAS

Como resaltdbamos también en anteriores ediciones, para que el referido
proceso siga su curso y transcurra de manera éptima, el primer engranaje que
debe funcionar es el elemento humano. Si no hay personas que den cobertura
al cambio, o si surgen fricciones en el dmbito de las competencias necesarias
para ello, esta senda de progreso quedaria obstruida y comprometida.

Confrontar “*avance tecnoldgico” con “desempleo” ha sido un cldsico de la
literatura econdmica, sin que por el momento existan evidencias de que sean
dos dmbitos directamente correlacionados. Por el momento, la tecnologia no
ha llegado nunca a provocar, a medio y largo plazo, una destruccidén neta de
puestos de trabajo.

Segun un reciente estudio de la OCDE, todos los paises
experimentaron un crecimiento del empleo en la Ultima
década de forma compatible con el avance tecnoldgico,
y los paises que se enfrentaron a un mayor riesgo de auto-
matizacion en 2012 experimentaron un mayor crecimiento
. del empleo durante el periodo subsiguiente.

\!

/7
\

Sin embargo, a nivel ocupacional, el crecimiento del empleo ha sido mucho
menor en puestos de trabajo con alto riesgo de automatizacion (6%) que en
puestos de frabajo con bajo riesgo (18%). Asi, los tfrabajadores con bajo nivel
de educacién se concentraron mds en ocupaciones de alto riesgo en 2012
y aunque, efectivamente, este estrato ha tenido un crecimiento de empleo
moderado, no se aprecia una disminucion de la tasa de empleo en relacién
con el de otros grupos educativos. glLa razén? El nUmero de trabajadores con
bajo nivel formativo ha caido también, en consonancia con la demanda de
estos frabajadores.

El futuro, sin embargo, abre nuevas incégnitas por la crisis del COVID-19,
en la medida que acelerard la automatizacion y facilita la deslocalizaciéon
de actividades y tareas¥. A lo que se suma el intenso proceso de destruccion
de empleo en todo el mundo, incluidos los paises desarrollados. Para el World
Economic Forum, aunque el nUmero de puestos de trabajo destruidos se verd
superado por el nUmero de «trabajos del mananan creados, a diferencia de
anos anteriores, la creacién de empleo se estd desacelerando mientras se
acelera la destruccion de los puestos de trabagjo.

36 Fundacion Telefénica (2020), Op.cit 7

37 Alexandre Georgieff y Anna Milanez, “What happened to jobs at high risk of
automation2” OECD Social, Employment and Migration Working Papers No. 255
(enero 2021)
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Segun los datos del informe anual de la Organizacion para la Cooperacion
y el Desarrollo Econdmicos (OCDE), la pandemia estd provocando una crisis
del empleo mucho mds grave que la de 2008, dando como resultado la mayor
tasa de desempleo en 10 anos, que excede todos los picos desde la Gran
Depresion. Se espera que la proporcidén de personas empleadas se mantenga
por debajo de los niveles previos a la crisis incluso hasta finales de 2021 %,

Los empleadores confian que para 2025, los roles cada vez mds redundantes
pasen de suponer el 15,4% de la fuerza laboral al 9% y que las profesiones
emergentes crezcan del 7,8% al 13,5% de la base total de empleados.

Sobre la base de estas cifras, las previsiones para 2025 apuntan a 85 millones
de puestos de trabajo pueden verse desplazados por un cambio en la divisién
del trabagjo entre las personas y las mdquinas, mientras que pueden surgir 97
millones de nuevas funciones acomodadas a la nuevarealidad de convivencia
con robots y algoritmos.

En los préximos cinco anos, no obstante, se presume una persistente tensidon
en forma de nuevas necesidades competenciales, como el pensamiento
critico, la proactividad en la resolucion de problemas, el pensamiento critico,
la capacidad de aprendizaje, tolerancia al estrés, resiliencia o flexibilidad.

En promedio, las companias prevén que alrededor del 40% de los
frabajadores van arequerir actuaciones de reskilling con duraciones
no inferiores a los seis meses. Un 94% de los lideres empresaricales
consideran que los trabajadores deberdn rearmarse con esas
nuevas competencias, una opinidn mucho mds extendida que la
encuesta que el mismo organismo recogidé dos anos antes®.

En Espana, la OCDE estima que aproximadamente el 9,6% de los traba-
jadores enfrenta un alto riesgo de automatizacién y necesitard esfuerzos de
capacitacién (hasta un afo) para derivarse a tareas menos sensibles en este
aspecto. Un 1,4% adicional necesitard esfuerzos importantes (capacitacién de
hasta 3 anos) para combatir este riesgo®.

Todo ello apunta también a la necesidad de evolucionar el sistema educao-
tivo, donde, segun el mismo organismo, mds del 60% de los docentes deben
igualmente recudlificarse en competencias tecnoldgicas para ser capaces de
frasmitir este nuevo conocimiento*'.

La Comisién Europea, a través de un sondeo realizado a mds de 2.700 per-
sonas en el proceso de elaboracién de su plan de educacién digital, certifica-
ba la urgencia de este cambio en los modelos educativos, acelerada por la
transformacién impuesta por la crisis del COVID-19, que a estos efectos se ha
constituido como un punto de inflexion que dibuja lo inaplazable del reto*.

38 OCDE, "OECD Employment Outlook 2020: Worker Security and the COVID-19 Crisis”
(2020), OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/1686c758-en

39 Word Economic Forum (2020), Op Cit 21.

40 OECD, “Education at a Glance 2020: OECD Indicators” (2020). Paris: OECD Publishing.
https://doi.org/10.1787/69096873-en.

41 OECD, “Skills Outlook 2019, Thriving a digital world. 3Cémo se situa Espaia?2” (2020).
http://www.oecd.org/spain/Skills-Outlook-Spain-ES.pdf

42 Digital Education Action Plan de la Comision Europea, Op.Cit 32



Si las personas, en definitiva, son la clave final del proceso, el “talento” se
asienta como verdadera palanca fransformadora. La necesidad de facilitarlo,
atraerlo, desarrollarlo, retenerlo y trabajar las capacidades y cualificaciones
que permitan abordar los nuevos escenarios de empleabilidad constituye una
pieza clave para el desarrollo de las organizaciones y los paises*.

El Talento, ese conjunto de habilidades y competencias que yaretratdbamos
conceptualmente en ediciones anteriores de este estudio, se erige mds que
nunca como verdadero recurso estratégico; y ha de alinearse con el nuevo
contexto y necesidades del mercado. Sélo asi podrd perseguirse el reto de la
“empleabilidad éptima”, verdadero bien social al que aspiran todos los paises.

Lo que, hablando de talento, se mantiene inalterable, es su estrecha vin-
culacion con la formacion. La correlacion que existe entre la empleabilidad,
entendida como facilidad para acceder a un empleo, y la formacidn, es clara
y ampliamente avalada por la realidad vy la literatura investigadora*. El Cuadro
12 resulta ilustrativo, al radiografiar, en el caso de los jbvenes espanoles, la tasa
de desempleo segmentado por niveles de formacion.

(Datos de 2020, en porcentaje sobre la poblacién activa)

Educacion Primera etapa| Segunda Segunda etapa| Educacion
primaria de Educacion | etapa de de educacion Superior
completada Secundaria educacion secundaria
y similar secundaria, | con orientacion
con profesional
orientacion | (incluye
general educacion
postsecundaria
no superior)

29,72

De 16 a 19 afos 60,14 67,83 61,84 62,26 46,10 49,44
De 20 a 24 afos 36,52 61,31 43,13 33,44 38,46 29,90
De 25 a 29 afos 23,53 35,69 35,73 81,87 20,58 17,24

Cuadro 12

Tasas de paro por
nivel de formacion
alcanzado y
grupos de edad.

Fuente:

Encuesta de
poblacién Activa
(INE): 4T 2020.

43 El informe Global Talent Competitiveness Index 2020 'Global Talent in the Age of
Artificial Intelligence’, realizado por INSEAD en asociacién con Adecco Group Yy
Google presentado en enero de 2020, es accesible en https://gtcistudy.com/wp-
content/uploads/2020/01/GTCI-2020-Report.pdf. (2020). En su Ultima edicién incluia
la comparativa para 132 paises de un indice construido a partir de 70 indicadores.

44 Secretaria de Estado de Empleo y Economia Social; Subdireccién General De
Estadistica Y Andlisis Sociolaboral, Informe “Jovenes y Mercado de Trabajo”
(septiembre 2020)



https://gtcistudy.com/wp-content/uploads/2020/01/GTCI-2020-Report.pdf
https://gtcistudy.com/wp-content/uploads/2020/01/GTCI-2020-Report.pdf

Cuadro 13
Impacto de la
pandemia en
el desempleo,

por nivel de
formacion
alcanzado
y grupos de
edad.

Fuente:
Elaboracion
Propia, a partir
de INE (EPA 4T
2020).

Universidad Antdnoma
de Madrid

UAI VASS

Es facil apreciar como a medida que se escala en la formacién, hay una
reduccion de la tasa de desempleo en cada una de las cohortes de edad.
Aquella en la que hay mayor concentracion de egresados de los estudios su-
periores es la de 25-29 anos, donde la tasa de paro, aun azotada por la crisis, es
menos de la mitad de la que aqueja a aguéllos que no han sido capaces de
completar sus estudios primarios, donde el desempleo roza el 37%.

A escala global, la Organizaciéon Internacional del Trabajo subraya la necesi-
dad de formacién como arma de defensa contfra la nueva vulnerabilidad.
Sobre la base de 50 paises, revela que, en la primera fase de la pandemia
(segundo trimestre de 2020), la pérdida de empleo afectdé mucho mds a los
frabajadores menos cudalificados, con una caida del 10,8 por ciento frente al
7.5 por ciento en el caso de los trabajadores de mediana calificacion, y al 2,2
por ciento en el caso de los trabajadores altamente calificados®.

No obstante, cada vez se extiende mds la conviccidon de que
son los planes formativos, las competencias y las habilidades
aprendidas los factores verdaderamente claves, mas alld de la
obtencion de cierto nivel en la escala de la formacion reglada.

En el Cuadro 13, recogemos la evoluciéon del desempleo en 2020, anali-
zando su crecimiento por grupos de formacion. Y escudrinando el incremento
porcentual sobre la tasa de desempleo de 2019, nos enconframos con ratios
inquietantes, que revelan que los jévenes con educacioén superior se han visto,
proporcionalmente, mds afectados que otros colectivos con un nivel de edu-
cacidén a priori menor.

(Crecimiento de la tasa de paro en 2020, en % sobre los registros del 4T 2019)

Educacién Superior

Segunda etapa de educacién secundaria
con orientacién profesional (*)

Segunda etapa de educaciéon secundaria
con orientacién general

Primera etapa de educacion
secundaria y similar

0%

Educacién primaria

Total

ab i

-10% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Q
Bl

[ De 25 @ 29 afios [ De 20 @ 24 afios M De 16a 19 afios M Total

45 Observatorio de la OIT, “La COVID-19 y el mundo del frabgjo”, séptima edicién
(enero 2021)



Y es que la posesidon de un titulo superior no es en si mismo garantia de co-
locacién. En la vision del Banco de Espana, el paro universitario sigue siendo
en Espana casi el doble que en la eurozona, para personas con una edad
comprendida entre 30 y 34 anos, habiéndose duplicado desde la anterior crisis.
También alerta que “no se puede descartar” la presencia de caracteristicas es-
tructurales de la economia que limitan la capacidad del mercado de trabajo
para absorber adecuadamente los flujos de nuevos titulados superiores, sobre
todo en ciertas especializaciones. Por Ultimo, plantea que disfunciones en el
enfoque y calidad de la educacion superior en Espaina podrian estar también
en la base de esta asincronia*.

El conocido fendbmeno de la sobrecualificacién, en la que Espana exhibe un
registro preocupante, es ofra muestra del problema: solo el 63,1% de los ocupa-
dos graduados superiores espanoles estén empleados en ocupaciones de alta
cudlificacién, lo cual representa el valor mds reducido de todos los paises de la
Unién Europea (76,8% para la UE-28).%.

En el Cuadro 14 presentamos la comparativa en términos de tasas de ocu-
pacién y paro de los jbvenes espainoles, en comparacién con la UE desde 2002.
Para el conjunto de los recién graduados espanoles (titulados superiores en
los Ultimos tres anos), la tasa de empleo (del 77,2% en 2019) estd 7,8 puntos
porcentuales por debajo del dato del promedio comunitario.

Cuadro 14
Empleabilidad
de los jovenes

graduados.

Fuente:
Elaboracion
propia, a partir
de Eurstat.

Tasa de empleo de la poblacién de entre 20-34 afos graduada en los 3 Gltimos afos en la U.E.
Datos en porcentajes (empleados por cada 100 jévenes que desean y estdn dispuestos a trabajar)

Tasa de Empleo en el dmbito de los jovenes que han cursado estudios superiores

oo Laore [ 207 | 2016 | ams L ave | 2oz | 200 | 2w | | o0 | 200 | oo

85,0 83,4 84,9 82,9 81,9 80,5 81,5 82,6 86,9 84,3 81,7 83,2 2,16%
759 76,6 72,3 68,7 68,6 68,4 74,7 85,3 84,4 79,3 77,7 -0,64%

Tasa de Paro en el dmbito de los jovenes que han cursado estudios superiores

oo [0 | 20| e | zors | 204 | ama L oo | 20 |- | o0 | zom | 20w 20

15,0 16,6 15,1 171 18,1 19,5 18,5 17,4 13,1 15,7 18,3 16,8 -10,7%

22,8 24,1 23,4 27,7 SIPs) 31,4 31,6 25,3 14,7 15,6 20,7 22,3

46 Brindusa Anghel, Sergio Puente y Ana Regil, “La situacién laboral de los licenciados
universitarios en Espaia: comparacién con el drea del euro”, Boletin Econémico del
Banco de Espana 4 2020 (Nov-dic).

47 Monografia “La insercidon laboral de los graduados universitarios en Espana.
Experiencias recientes”, Fundacién CYD (2020). Accesible desde https://www.
fundacioncyd.org/publicaciones-cyd/informe-cyd-2019/
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De la misma realidad se hace eco la Fundaciéon CYD, que celebrando la
buena posicidén de Espana respecto a la UE en cuanto a poblacién de 25 a 64
anos con titulacion de nivel superior (38,6% del total, cinco puntos por encima
de la media UE), previene sobre la falta de competencias, por debajo de la
media de los paises de la OCDE. Y advierte de otro problema que puede resul-
tar indicativo: en el curso 2019-2020, una de cada cuatro titulaciones dejd sin
cubrir el 25% o mds de las plazas ofertadas con matriculados de nuevo ingreso
por preinscripcion. sLa universidad espanola estd perdiendo atractivo?

Quizd todo ello esté en el origen de la metamorfosis que la trayectoria for-
mativa estd experimentando, hacia programas de Formacion Profesional cuyos
itinerarios parecen estar adaptdndose mds rdpidamente a este nuevo entorno.
Los egresados de estos ciclos, incluso, empiezan a sorprender con altas tasas
de insercién profesional .

En Espana, las ofertas de frabajo que requieren estudios de FP,
desde 2015 hasta 2019 han crecido 8,8 puntos, especialmente las
de Grado Medio. En la actualidad suponen un 38,8 % del fotal de
ofertas dentro del mercado laboral®.

En este contexto, que destila también necesidad de cambio y reconversion,
el dmbito digital vuelve a reivindicarse como protagonista en la empleabilidad
de las personas. Y la importancia de vocaciones cientificas y técnicas, se reavi-
va en cuanto reto de orden esfructural.

Como advierte la ya referida Fundacién CYD, si
bien Espana registra mayor porcentaje de egresados
en el dmbito de educacidn superior que el conjunto
de Alemania, Francia, Italia y el Reino Unido, obtiene
por el contrario un menor porcentaje de graduados
en dreas STEM. En nuestro pais, poco mds de uno de
cada cinco egresados en grado pertenecian a estas
disciplinas, frente al casi 28% del conjunto de paises
citado. Si analizamos los Ultimos cinco anos, en esos
paises se ha mantenido en gran medida el peso re-
lativo de las dreas STEM en los graduados, mientras
que Espana ha tenido un descenso pronunciado. Y,
no olvidemos que, por ramas de ensenanza, la de
ingenieria aparece en la inmensa mayoria de los
indicadores de insercion laboral como aquella que
registra los mejores valores.

CEDEFOP, el Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacién Profesional,
pronostica que el 21% de las nuevas contrataciones en Europa hasta 2030 re-
emplazardn a los trabajadores que se jubilan, lo que significa que los emplea-
dores tendrdn que reemplazar las habilidades tradicionales al mismo tiempo
gue infroducen las nuevas habilidades necesarias para manejar las ganancias
de productividad implicitas en las nuevas tecnologias digitales y las nuevas
opciones de automatizacion.

48 OECD (2020), “OECD Employment Outlook 2020: Worker Security and the COVID-19
Crisis”, OECD Publishing, Paris,https://doi.org/10.1787/1686c758-en.

49 Fundacién Bankia porla Formacion Dualy Orkestra-Instituto Vasco de Competitividad
(Universidad de Deusto), “Observatorio de la Formacion Profesional en Espana,
Informe 2020" (2020). Ver http://www.observatoriofp.com



El Servicio PUblico de Empleo Estatal pone énfasis en que las nuevas contra-
taciones demandan competencias relacionadas con la tecnologia y el dmbito
digital de manera transversal en casi todas las profesiones. Un buen manejo
de la tecnologia y una cultura digital adecuada resultan imprescindibles en
muchos puestos de frabajo: desde saber navegar por Internet, gestionar el co-
rreo electrénico y conocer las redes sociales hasta la utilizacién de programas
especificos de gestidn informdtica de cualquier proceso de trabajo (direc-
cién, diseno, proyectos, gestion, fabricacion, venta, postventa, almacenaije,
distribucion...).

La tecnologia, por tanto, estd en todas partes. Y desenvolverse en este
nuevo escenario requiere reforzar tanto las competencias bdsicas y también
avanzadas, donde se aprecia un claro gap entre la poblacién ocupada (que
carece de esas competencias en un 32%) y las personas desempleadas (don-
de ese déficit se detecta en el 55% de los casos). Segun estimaciones de la
Comisidn Europed, al menos el 90% de los empleos ya requieren disponer de
competencias digitales basicas®'. El COVID-19, en suma, ha ensanchado la bre-
cha digital, dejando en evidencia a las personas que no estan suficientemente
equipadas/ capacitadas.

Tampoco sorprende que, segun LinkedIn, entre las cinco
) habilidades con mayor crecimiento de demanda durante
¢ : la pandemia se incluyan cuatro relacionadas con compe-
tencias digitales: el marketing digital, el andlisis de datos,
U la programacion y el Agile Project Management. Segun la
red social profesional, el sector de la tecnologia agregard

casi 150 millones de empleos en los préoximos cinco anos.

Pero la necesidad del mercado excede, ldgicamente, de una capa general
de destrezas bdsicas en este dmbito. Como abundaremos en pdginas poste-
riores, los perfiles técnicos resultan particularmente necesarios y demandados.
De hecho, en 2019 tres de las carreras con mayor insercién laboral estaban
relacionadas con estas disciplinas, segun datos recientes del INE. Volveremos
a ello después.

Los datos de Proyeccidon de Empleo de ManpowerGroup se alinean en
esta vision, salvando a los perfiles digitales técnicos de una tendencia con
muy mermadas expectativas de contratacion. La importancia que tendrd la
digitalizaciéon en nuestra sociedad es tal, que se prevé que en cinco anos se
creen cerca de 2 millones de nuevos empleos relacionados con la tecnologia
en Espana®.

El Observatorio para el Andlisis y Desarrollo Econdémico de Internet (Adei)
calcula que surgirdn 3,2 millones de empleos ligados a la digitalizacion hasta
2030y ofros 600.000 que a pesar de tener un alto componente humano resultan
poco sustituibles por maquinas®.

50 SEPE “Los perfiles de la oferta de empleo 2020 (2020)

51 Comisién Europea, Comunicacién “Shaping Europe’'s digital future” (2020) . Accesible
en https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/europe-fit-digital-age/
shaping-europe-digital-future_es

52 Manpower publica periddicamente informes de proyecciones de empleo
y confratacion. Son accesibles desde http://www.manpowergroup.es/
Tendencias-mundo-trabajo

53 ADEI & Google, Op.Cit.26
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Cuadro 15
indice DESI 2020:
La dimensién del
capital humano.

Fuente:
Comisién Europea,
Digital Scoreboard.
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de Madrid

De ahi la importancia del talento digital. Es la pieza central de un puzzle
nuevo donde confluye el interés de las empresas, las personas... y la sociedad.

Como avanzdbamos en pdaginas anteriores e ilustra el Cuadro 15, aunque
el indicador DESI de capital humano haya mejorado y también el puesto que
Espana ocupa en el contexto de la UE (avanzando del 17 al 16, en el DESI
2020), persiste un inquietante diferencial respecto al promedio comunitario;
singularmente en lo referente a los niveles de capacitacién en competencias
bdsicas, la proporcidon de especialistas TIC en el empleo total (3,2% frente al
3.9& comunitario) y la proporcién de mujeres en este colectivo, estancado en
el 1,1% (frente al 1,4% en la UE). Todo ello lastra el pretendido avance de la
fransformacién digital de Espana y, con ello, su progreso econdémico.

DESI Capital Humano

. Espaia . UE

50
49
48
47
46
45
44
43

42
2020 2019 2018

El reto del talento lo es a escala de la UE. La Comisidon busca dotar de com-
petencias digitales a fres grandes grupos objetivo: la ciudadania, en general;
la poblacién activa, que integra a personas trabajadoras y desempleadas; vy
recudlificar también a los profesionales tecnoldgicos de todos los sectores de
la economia®.

54 Comisién Europea, “The Digital Skills and Jobs Coalition” (2020). https://ec.europa.
eu/digital-single-market/en/digital-skills-jobs-coalition



EMPLEABILIDAD Y TALENTO
EN EL AMBITO DIGITAL

3.1. TALENTO DIGITAL TECNICO

a demanda de especialistas en tecnologias digitales, sean estos genera-
listas o especializados, aumenta de manera contfinuada ano fras ano, sin
que sea posible cubrir dicha demanda ni en Espafia ni en la Unidn Europea.

Aunque es dificil hacer comparaciones homogéneas, la Comisién es-
tima en un 3,9% el porcentaje de especialistas digitales en el total del empleo
para la UE y en un 3,2% para Espana (Cuadro 16); con una clara infrarrepre-
sentacién de las mujeres, que Unicamente alcanzan el 1% del total del empleo
femenino®.

UE 5601,8 59104 61159 62992 6537  6.9048 7.1727  7.5698 7.8441 40,0%
ALEMANIA 11614 13535 13972 14179 14656 15411 15559  1.622,7 1.6869 45,2% 103
FRANCIA 690,3 768,5 8534 906,7 9688  1.0179  1.0615 1.1296 60,9%
ITALIA 6717 700,3 7117 7189 7247 7534 773,6 8218 819,7 35 22,0% 90
REINO UNIDO 13919 14606 14767 15168 16236 1674 16573 17372 1.807 5,6 29,8% 144
Cuadro 16 Fuente:
Especialistas TIC Elaboracion
en la UE (miles propia, a partir
de personos) . de Eurostat.

En 2019, 7.8 millones de personas tfrabajaron como especialistas en TIC en la
UE: 2,2 millones mds que en 2011. En Espaia, Eurostat sitUa el nivel de empleo
en 712.500 personas (un nivel superior al registrado por el INE), casi 160.000 mds

55 Ministerio de Asuntos Econémicos y Transformacién Digital, “Espaia Digital 2025”
(2020). Accesible en https://portal.mineco.gob.es/ca-es/ministerio/estrategias/
Pagines/00_Espana_Digital_2025.aspx



Cuadro 17
Empresas que
emplean a espe-
cialistas TIC,

en % (2020).

Fuente:
Eurostat.

de Madrid

que en 2011. Sin embargo, sigue habiendo escasez de perfiles, como abunda-
remos en el punto 3.2 y en la parte final del estudio.

Esta situacion de escasez, contrariamente a la logica
del mercado, no se debe, en absoluto, a la falta de
incentivos, en el sentido de que, como atestiguan las
tendencias que hemos referido en paginas previas, la
demanda actual es potente y lo sera aiin mas en los
proximos anos®.

La UE estima que el 45% de los empleos en 2022 estardn relacionados con el
dmbito digital y, sélo LinkedIn, contabilizaba a finales de 2020 mds de 285.000
vacantes para puestos tecnoldgicos en Europa. Y esa tendencia ird en aumen-
to si tenemos en cuenta las previsiones de la Comisién Europea, que senala
gue, en solo dos anos, el 45% de los empleos en la UE estardn relacionados con
el dmbito digital.

La misma perspectiva ofrece el portal de empleo Infojobs, que identificaba
al sector IT como el menos afectado por la pandemia en cuanto a impacto en
el empleo. Si el 43% de las empresas asegura que necesita mds perfiles comer-
ciales para relanzar la actividad de la empresa, una demanda légica teniendo
en cuenta la caida generalizada de las ventas, nada menos que el 36% busca
mds perfiles tecnoldgicos para adaptar su empresa a la realidad digital, en
previsibn de nuevos parones de actividad, y otro 31% que pretende ampliar su
servicio online (atencidn al cliente, televenta, etc.). En esa misma lineq, Linkedin
estimaba en 2020 que el sector de la tecnologia precisaria de casi 150 millones
de empleos en los préximos cinco anos.

A. Total empresas B. Grandes empresas (*)

UE 27 19 UE 27 76
Eurozona 19 Eurozona 76
Alemania 19 Alemania 78
Francia 18 Francia 77
Italia 13 Italia 72

(*) +250 empleados)

Segun la Comisidon Europea, en 2020, alrededor de una guinta parte de
las empresas (19%) en la UE tenian empleados especialistas en TIC*, lo que

56 Informe de la Comisién Europea “DESI 2020_ Human Capital” (2020), Op. Cit 30.

57 Los especidlistas en TIC se definen como aquellos que tienen la capacidad de
desarrollar, operar y mantener sistemas de TIC y para quienes las TIC constituyen



da una idea de la transversalidad de estas competencias, aplicables a
todos los sectores. Como apreciamos en el Cuadro 17, el 76% de las grandes
empresas comunitarias cuentan entre sus empleados con este tipo de perfiles.

Trascendiendo la composicidn de la fuerza laboral para entrar en el andlisis -
mads dindmico - de la contratacion (ano a ano), éstase concentra, lbgicamente,
en las grandes empresas. Asi, segun el Eurostat, el 45% de las grandes empresas
de la UE reclutaron o intentaron reclutar especialistas en la UE en 2020, por el
41% en el caso espanol (eran el 27% hace apenas ocho anos). En el caso de las
PYMEs, el porcentaje se sitio en el 8%, siendo del 13% en Espana. Promediando
unas y otras, Espana encabeza el ranking de la UE como pais donde mds ha
crecido la base de empresas que recluta especialistas TIC, pasando del 6% al
13% del total. El Cuadro 18 nos ofrece un detalle completo.

A. Total empresas

Incr.
2012 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 201220

UE 8 8 8 9 8 9 9 8 0%
Alemania 8 9 9 9 8 9 10 10 25%
Francia 7 6 7 7 9 9 10 9 29%
Italia 4 4 5] 5] 6 6 6 4 0%
Paises Bajos 8 7 8 9 13 13 12 12 50%
Polonia 8 5 5 5 5 6 5 4 -50%
Portugal 5 6 6 7 6 7 7 7 40%
Reino Unido 12 12 11 13 10 10 10

B. PYMEs Incr.

2012 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020  2012-20

UE 28 7 7 7 8 7 9 8 7 14%
Alemania 7 7 7 7 7 9 9 8 29%
Francia 7 5 6 7 8 9 9 8 29%
Italia 3 4 5] 5 5 6 6 4 100%
Paises Bajos 7 7 7 8 11 13 10 11 43%
Polonia 7 4 4 4 4 6 3 3 -57%
Portugal 5 5 6 6 5 7 6 6 20%
Reino Unido 11 11 10 11 8 10 9 -18%

C. Grandes empresas

Incr.
2012 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020  2012-20

UE 28 39 38 40 41 42 44 47 45 21%
Alemania 47 44 44 46 45 49 54 55 15%
Francia 39 37 41 41 43 48 50 51l 28%
Italia 26 23 27 30 31 85 38 36 46%
Paises Bajos 38 €5 40 40 48 49 49 52 29%
Polonia 40 38 33 35 36 37 35 34 -13%
Portugal 21 24 29 30 33 85 40 41 90%
Reino Unido 52 52 54 53 50 52 52 0%

la parte principal de su trabagjo. A su vez, las tecnologias de la informacion y
la comunicacién (TIC) son las que cubren fodos los medios técnicos utilizados
para manejar la informacién y ayudar a la comunicacién. Esto incluye tanto los
ordenadores como el hardware de red, asi como, por supuesto, el software.

Cuadro 18
Empresas que han
tenido procesos de
reclutamiento de
especialistas TIC.

(% del totall,
excluido el sector
financiero).

Fuente:
Elaboracion propia,
a partir de Eurostat.
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A escala nacional, el INE elabora una encuesta que radiografia la
implantacién de la esfera TIC en el ecosistema empresarial. Se constata el
alto grado de externalizaciéon de las tareas TIC: mds del 70% de las companias
recurre a proveedores externos. También revela el amplio margen de mejora
que existe en la actuadlizacidon de los conocimientos técnicos tanto en los
especialistas, como en el conjunto de personal de las empresas (siempre con
mdas dificultad en las mds pequenas).

Descendiendo a escala sectorial - el detalle de los resultados lo fenemos en
el cuadro 19- vemos la importancia capital que tiene el sector servicios, donde
mads del 20% de las companias emplea este tipo de perfiles; y, como no, de
forma preminente en el subsector TIC. De igual manera, se observa el l6égico

liderazgo de la gran empresa®.
B T

Total Empresas

% de empresas que emplean especialistas en TIC 18,40 12,98 39.53 67,74

% de que oi contratar ialistas en TIC 13,19 10,98 20,34 40,98
% de empresas cuyas funciones TIC las realizaron los propios empleados 39.74 34,97 58,47 82,62
% de emp cuyas funciones TIC las reali p dores externos 71,56 70,29 76,60 82,37

Total Industria (CNAE 10-39)

% de empresas que emplean especialistas en TIC 17.34 8,74 46,60 80,95

% de que 0i contratar ialistas en TIC 11,69 9.16 17.98 41,79
% de empresas cuyas funciones TIC las realizaron los propios empleados 37.18 29,45 63,67 9327
% de emp! cuyas funciones TIC las reali p dores externos 74,22 72,31 81,04 86,91

Total Construccién (CNAE 41-43)

% de empresas que emplean especialistas en TIC 7,48 5,56 21,70 61,57

% de que 0i contratar alistas en TIC 7,72 6,53 17.27 32,54
% de empresas cuyas funciones TIC las realizaron los propios empleados 30,84 29,33 41,07 85,05
% de emp! cuyas funciones TIC las reali p dores externos 63,49 62,15 75,09 79,64

Total Servicios (CNAE 45-82, excluidas CNAE 56:
servicios de comidas y bebidas, CNAE 75 y financieras)

% de empresas que emplean especialistas en TIC 21,58 16,81 38,99 62,03

% de que 0i contratar ialistas en TIC 15,20 12,97 21,90 41,12
% de empresas cuyas funciones TIC las realizaron los propios empleados 43,07 38,85 58,73 77,57
% de empi cuyas funciones TIC las reali p dores externos 72,43 71,69 74,78 80,44

Sector TIC (261-264, 268, 465, 582, 61,
6201, 6202, 6203, 6209, 631, 951)

% de empresas que emplean especialistas en TIC 64,57 60,14 73.95 93,10

% de que 0i contratar alistas en TIC 40,64 5,58 51,40 76,84

% de empresas cuyas funciones TIC las realizaron los propios empleados 84,50 81,71 92,24 93,51

% de empresas cuyas funciones TIC las realizaron proveedores externos 44,02 39.13 57,31 61,09
Cuadro 19

Especialistas TIC en la empresa espanola.

Fuente:

Encuesta de uso de TIC y Comercio Electro-
nico (CE) en las empresas 2019-2020 (Instituto
Nacional de Estadistica). Empresa con 10 o
mds empleados.

58 INE, “Encuesta de uso de TIC y Comercio Electrénico (CE) en las empresas 2019-2020" (2020).



Este dmbito de actividad, como se ha comentado con anterioridad, es de
los pocos que ha salido reforzado tras la enfrada en escena del COVID-19. Se-
gun la Organizacién Internacional del Trabajo, la pandemia ha redibujado las
tendencias de ocupacién sectorial, pero las actividades relacionadas con la
informacion y las comunicaciones han resultado menos erosionadas, también
en cuanto a expectativas de crecimiento, que el resto (véase el Cuadro 20)%.

Espana

Actividades de atencién
de la salud humana
y de asistencia social

| Actividad. : y de seg

Informacién y comunicaciones

Construccién

Servicios inmobiliarios y empresariales
Industrias manufactureras

Comercio al por mayor y al por menor

Otros servicios*
Transporte y almacenamiento

~ Educacién
Actividades de alojamiento y
de servicio de comidas

85

80
201914 2020 202012 2020713

Cuadro 20
Tendencia de
ocupaciéon
sectorial en
Espana.

Fuente:
OlIT.

Este escenario de demanda creciente tiene una dimension global. La con-
sultora de mercado Burning Glass Technologies (ya referida en estas pdginas)
analizd mds de 17.000 habilidades demandadas en ofertas de empleo en una
base de datos histérica de mds de mil millones de registros, agrupando catego-
rias y proyectando la demanda durante los préoximos cinco anos, En los Ultimos
12 meses, hubo 1.714.483 vacantes de frabajo en los EE. UU. y la necesidad de
perfiles en los dmbitos técnicos mds disruptivos se espera que crezcan entre un
17% y un 135% (Cuadro 21) ¢,

59 OIT (2020) “Observatorio de la OIT: La COVID-19 y el mundo del frabajo”; 7° edicién, Op.Cit 45

60 Burning Glass Technologies, Op.Cit 24



U ;\. Universidad Autdnoma %Jff% ji:\_:_-;%

de Madrid

., Posiciones abiertas Aumento
Area de competencia en los Ultimos de demanda
12 meses previsto a 5 ahos
Desarrollo de software 634.660 35%
Tecnologias Cloud 462.963 28%
Seguridad Proactiva 373.123 39%
Cuadro 21 Automatizaciéon IT 282.380 59%
Ofertas de emplep Inteligencia Arfificial & Machine Learning 197.810 71%
por competencia
técnica en EEUU. Tecnologias conectadas 68.313 104%
NLP 36.941 41%
Fuente: Fintech 35.667 96%
Burning Glass )
Technologies Parallel Computing 11.056 17%
Quantum Computing 2.718 135%

Parece evidente que en esta parcela del talento digital técnico no hay un
problema de destruccién de empleo sino al contrario. Incentivos, en forma de
empleabilidad, sobran.

Volviendo a la esfera espanola, el Observatorio del Servicio PUblico de Em-
pleo Estatal, en el apartado de “Prospectiva”, hace referencia a la actividad
de programacion y consultoria como el dmbito mds dindmico en términos de
creacién de empleo, "muy por encima del aumento del conjunto de activi-
dades”. Ademds, reconoce que los profesionales de esta actividad muestran
una mayor estabilidad en el empleo como se deduce del elevado peso de la
afiliacion indefinida, muy por encima de la tasa media (Cuadro 22).

Afiliados Contratos
(Tasa trab. cuenta propia 2019: 9,87)
(% Afiliacion indefinida 2019: 87,41)
105,00 190,00 -
85,00 - 4
140,00
65,00 .
45,00 - 90,00 -
25,00 1 1
40,00
5,00 _ o 1
-15,00 B -10,001°
2009 09/10 09/11 09/12 09/13 09/14 09/15 09/16 09/17 09/18 09/19 2009 09/10 09/11 09/12 09/13 09/14 09/15 09/16 09/17 09/18 09/19
Afil. cuenta ajena cnae 62 e Afil. cuenta propia cnae 62 Contratos cnae 62 Resto contratos

Resto cuenta ajena = === Resto cuenta propia

Cuadro 22

Tendencias de la contfratacion
en el subsector de servicios
digitales.

Fuente:

Elaborado por el Observatorio de
las Ocupaciones del SEPE a partir
de los datos del SISPE.



Referencia explicita se hace a las perspectivas favorables de los progra-
madores informdticos (“una ocupacidn muy demandada”); analistas, pro-
gramadores y disenadores Web y multimedia; analistas de sistemas; analistas
y disenadores de software y multimedia; administradores de sistemas y redes;
técnicos en operaciones de sistemas; técnicos en asistencia al usuario; técnicos
de redes y de la welb; directores de servicios de tecnologias de la informacién
y las comunicaciones (TIC); ingenieros en telecomunicaciones; analistas de
gestién y organizacién; cientificos de datos; e informdticos en general¢'.

Como confirma la Encuesta de
Poblacion Activa (INE), el sector
mas directamente vinculado a
las TICs ofrece unos altos ratios
de empleabilidad (Cuadro 23).

La tasa de paro esta casi 11
puntos por debajo del promedio
nacional: un 5,3% frente a mas de
un 16%.

61 Observatorio del Servicio PUblico de Empleo Estatal (2020), Informe del Mercado
de Trabajo estatal_ Datos 2019. Accesible desde https://www.sepe.es » 2020 )
mt2020_datos2019_estatal
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Media nacional 16,1% 14,2% 18,3%
A Agricultura, ganaderfa, silvicultura y pesca 19.1% 17.1% 251%
B Industrias extractivas 4,9% 5,6% =
C Industria manufacturera 6,8% 6.1% 8.5%
D Suministro de energfa eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado 5.6% 4,5% 7.0%
E Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestion de residuos y descontaminacion 6,2% 6,7% 3.3%
F Construccidn 10,7% 11,0% 7.0%
G Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos de motor y motocicletas 8,3% 6,6% 10,0%
H Transporte y almacenamiento 8,0% 7.9% 8.3%
| Hostelera 221% 21,5% 22,6%
J Informacidn y comunicaciones
K Actividades financieras y de seguros 4,6% 3.7% 5,4%
L Actividades inmobiliarias 8,7% 6,8% 10,0%
M Actividades profesionales, cientificas y técnicas 4,2% 3.2% 51%
N Actividades administrativas y servicios auxiliares 12,4% 11,4% 13,3%
0 Administracion Pblica y defensa; Seguridad Social obligatoria 7,4% 6,1% 9,1%
P Educacion 4,0% 3,2% 4,5%
Q Actividades sanitarias y de servicios sociales 4,6% 4,1% 4,7%
R Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento 17.0% 17.7% 16,0%
S Otros servicios 9.1% 7.7% 9,8%
T Actividades de los hogares (personal doméstico; actividades para uso propio) 12.9% 14,7% 12,6%
U Actividades de organizaciones y organismos extraterritoriales 11.8% 14,3% 8,7%

Tomando como coordenadas ahora la
edad y el género, el Cuadro 24 nos ofrece

Cuadro 23 o . i
Empleabilidad un retrato de la poblacién adscrita al dm-
en el sector de bito TIC. Este subsector econdmico, como

las TIC resaltGramos en el Cuadro 8, emplea a algo
Tasa de mds de 600.000 profesionales con dos ras-
paro por gos caracteristicos, en contraposicion a la
sectores (% de media nacional:
la poblacién
activa).
- Porunaparte, esunsectorjoven, en el que los frabajadores menores
Fuente: de 29 anos suponen casi el 20% del total (12,8% en la media de
Elaboracion los sectores). Si escalamos hasta los menores de 39 anos, en esas
PrOlOiOCC; F|3|C'1\:TEir cohortes se concentra casi el 50% de los profesionales ocupados.
e o

- Por ofra parte, llama la atencién el aun escaso protagonismo
femenino. Aunque con una tendencia ligeramente creciente en los
Ultimos anos (ha ganado 8 puntos porcentuales de representacion),
las mujeres suponen aun un 32% del total de trabajadores, frente all
46% que representan en el conjunto sectorial nacional.



Ocupados por sector del nivel de formacién alcanzado (2020)
Unidades: Miles Personasy %

6.1 Por edades

Total sectores Total sector TIC

De 16 a 29 anos 2.483,4 12,8% 116,8 19,4%
De 30 a 39 anos 4.410,4 22,8% 176,0 29.2% Cuadro 24
De 40 @ 49 afios ~ 6.000,7  31,0% 1875 31,1% El sector de las
TIC frente al
De 50 a 59 anos 4.880,9 25.2% 102,2 17.0% resto:
perfil de los
60 Y mdS anos 6450,0 33,3% ]9,7 3,3% Ocupodos'

Gran Total 19.344,3 100,0% 602,2  100,0%
Fuente:

Total sectores Total sector TIC propia a partir

del Instituto

Total 19.344,3 602,2 Nacional de

Estadistica

Hombres 10.469.8 54% 4116 68% (2021).
Mujeres 8.874,5 46% 190,7 32%

Hechas estas observaciones, queremos cen-
trar el andlisis, como en anteriores ediciones, en
un colectivo particular que nufre de talento, ano
a ano, a este dmbito de actividad desde la cima
formativa del sistema. Nos referimos a los jdvenes
gue cursan estudios superiores en el dmbito de las
disciplinas informdticas.

Este perfil constituye el eje angular en que
reposan, de una manera principal, fodos los pro-
cesos de fransformacion digital, en la medida
qgue constituye el primer eslabdn de la cadena,
la interlocucidn mds proxima y directa con el
diseno y evolucion de los lenguaijes logicos de
programacion.

Una primera foto del panorama del talento joven vinculado a este espectro
técnico lo tenemos en el Cuadro 25, que muestra la poblacién universitaria
matriculada en informdtica y su evolucién en los Ultimos anos.

La participacién de las mujeres en estos dmbitos resulta llamativamente in-
ferior al que se da en otros paises. Asi, el promedio de Alemania, Francia, Reino
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Unido e ltalia, es del 17,4% en los grados, 23,2% en el nivel mdaster y 22,3% en los

doctorados relacionados con las TICé?

Estudios de Grado

Ambos sexos
Hombres

Mujeres

Estudios de Master

Ambos sexos
Hombres
Mujeres
Doctorado
Ambos sexos
Hombres
Mujeres
Total
Ambos sexos
Hombres
Muijeres

% Mujeres

52.882
45.801
7.081

7.645
5.899

1.746

2.047
1.602
445

62.574
53.302
9.272

49.979
43.532
6.447

6.949
5.396
1.553

2.004
1.578
426

58.932
50.506
8.426

46.561
40.927
5.634

5.936
4.661
1.275

1.889
1.487
402

54.386
47.075
7.311
13%

Cuadro 25
Universitarios matriculados en ramas Informdaticas.

Fuente:
Sistema Integrado de Informacién Universitaria
(SllV). Secretaria General de Universidades.

44.388
39.115
5273

5.539
4.413
1.126

1.483
1.183
300

51.410
44711
6.699
13%

42.520 17.5%
37.483
5.037
4.593 51,3%
3.682
211
1.381 45,1%
1.112
269
48.494 21,5%
42.277
6.217
13%

Esta dindmica de crecientes matriculaciones responde a la cada vez mao-
yor demanda en estas disciplinas. En Espana (2020) se ofertaron 97 grados de
informdtica, entre universidades publicas y privadas. Con un total de plazas
disponibles de 9.699, para una demanda de 14.214 plazas, lo que sitta la de-
nominada tasa de preferencia, que relaciona ambas magnitudes, en un 147%.

Entre las plazas demandadas y las finalmente adjudicadas, hubo 4.669
estudiantes que hubieron de buscar otras opciones o ifinerarios. Y no es una
excepcion. En los Ultimos cinco cursos, el sistema universitario ha dejado fuera
de sus ciclos a 20.914 jévenes que solicitaron plaza para redlizar el grado en

informdtica

62 Fundacién CYD (2020), Op cit 47.



14.214

9.669

Total universidades_ Grados en informatica

9.669

Plazas ofertadas

14.214

B Solicitudes recibidas

13.546

9.021

12.842

8.948

8.718

N
«Q

Cuadro 26
Preferencias por
los grados de
informdtica.

Fuente:
Secretaria General
de Universidades.

2019-2020

Esta circunstancia apunta a un doble desajuste de capacidades:

2018-19

2017-18

2016-17

2015-16

- Anivelinstitucional y de recursos: la demanda de estos estudios excede
sustancialmente la capacidad del sistema universitario.

- A nivel de competencias bdsicas: muchos de los perfiles que solicitan
plaza no responden al nivel exigido por las universidades. No pasan el

corte.

Una vez denfro del ciclo, podemos obtener una suerte de primeros indica-
dores de talento vinculados a este colectivo de jévenes universitarios. En el
Cuadro 27 ofrecemos una serie de ratios de rendimiento académico.

2018-19
2017-18
2016-17
2015-16

Notas:

Tasa de
rendimiento

(M
67,28
66,21
64,57
63,94

Tasa

de éxito

(2)

80,46
79.14

79.60

Tasa de
evaluacion

(3)
82,92
82,29
81,59
80,33

(1) Tasa de rendimiento: Relacion porcentual entre ndmero de créditos superados y niimero de créditos matriculados.
(2) Tasa de éxito: Relacion porcentual entre niimero de créditos superados y niimero de créditos presentados.

(3) Tasa de evaluacion: Relacion porcentual entre niimero de créditos presentados y niimero de créditos matriculados.

Cuadro 27
Indicadores de ren-
dimiento académico
en estudiantes de
Informdtica (grado)

Tasas de ren-
dimiento, éxito y
evaluacion (estudian-
tes matriculados).

Fuente:

Sistema Integrado

de Informacion
Universitaria (SIIU).
Secretaria General de
Universidades.
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La tasa de evaluacion, que relaciona el nUmero de créditos al que los estu-
diantes se presentan respecto al nUmero de créditos en los que estdn matricula-
dos, supera desde la implementacion de esta metodologia (curso 2015-2016) el
80%; en una tendencia positiva que atestigua que los estudiantes se matriculan
en las asignaturas para, efectivamente, intentar superarlas (en un porcentaje
aceptable).

Algo por debajo queda la denominada Tasa de éxito, relacién porcentual
entre nimero de créditos superados y nUmero de créditos presentados. Un ratio
de suspensos que ronda el 20% determina un corte de exigencia asumible, pero
que revela la dificultad de unos ciclos exigentes. Puestos en relacién los créditos
superados con los que han sido objeto de matricula el fendmeno se nos revela
de maneraq, légicamente, mds cruda. Con datos en la mano, en el curso 2017-
2018, mds de un tercio de las matriculas en asignaturas no fueron superadas,
bien por evaluaciones suspensas bien por no presentarse a las mismas.

En esta linea, el Cuadro 28 ofrece una faceta bien relacionada con esta
problemdtica: el abandono escolar.

Asi, tanto en términos de cambio de estudios el primer ano como de
abandono definitivo, las carreras de ciencias, ingenieria y arquitectura estdn
persistentfemente por encima del resto. Sus exigentes contenidos e ifinerarios
parecen propensos a desestabilizar una vocacién adn poco firme en muchos
casos y podrian explicar esta circunstancia.

En la parte B del cuadro comparamos la situacién en el conjunto de estudios
de ingenieria y arquitectura con los de informdtica, nuestro foco.

Los datos resultan en si mismo concluyentes. Si seria es la situacién en las
disciplinas técnicas, lo es mds aun en el universo informdtico, donde los ratios
de abandono total, sumando los que se dan en los tres primeros cursos, rondan
la cifra del 50%. Obviamente, la expectativa de colocacidn no compensa a
los jovenes cuando lo ponderan con el esfuerzo requerido para terminar sus
estudios en el cauce docente convencional.



A. Evolucién de las tasas de abandono y cambio de estudio en primer aio de grado,

por rama de ensehanza

Cohorte 2012-2013 Cohorte 2013-2014

Abandono del | Cambiodel | Abandonodel [ Cambio del

estudio en estudio en estudio en

estudio en
1° afio 1° afio 1° afio 1° afio

20,5% 7,5% 21,8% 8,3%
Rama de enseianza
Ciencias Sociales y Juridicas ~ 19,6% 6,6% 20,.1% 7.0%

Ingenieria y Arquitectura  22,7% 9.5% 26,8% 12.2%

Artes y Humanidades 27,3% 92.1% 27.1% 8.9%
Ciencias de la Salud 15.3% 5,6% 17.3% 6,3%
Ciencias 23.2% 11.3%  22,4% 10,7%

Cohorte 2014-2015 Cohorte 2015-2016

CVELGOGETR BRET OGRS - Abandono del ~ Cambio del
estudio en estudio en estudio en estudio en
1° afio 1° afio 1° afio 1° afio

21,5% 82% 21,7% 8,6%
20,1% 7.2% 20,4% 7,4%
25,3% 10,7%  25.1% 11.8%
27,7% 9.2% 28,4% 2.1%
171% 6,6% 17,4% 71%
22,2% 10.9%  22,1% 11,3%

B. Comparacién de las tasas de abandono en informdtica respecto a ramas

de ingenieria

Total Total Ingenieria
Informdtica y arquitectura

Cohorte de entrada 2015-2016
Abandono 1° aho

Cohorte de entrada 2015-2016

Abandono 1° afo
Abandono 2° ano

Abandono 3° ano

Cohorte de entrada 2014-2015

Abandono 1° afo 32,43 23,58
Abandono 2° ano 11,25 9,22
Abandono 3° afo 5,15 4,10

Cohorte de entrada 2013-2014

Abandono 1° ano 33,45 25,29
Abandono 2° ano 11,59 9.60
Abandono 3° afo 5,41 4,63

Cohorte de entrada 2012-2013

Abandono 1° afno 31,19 20,78

Abandono 2° afo 12,90 10,93

Abandono 3° afo 5,84 4,78
Notas:

Tasa de Abandono 1° afio: Proporcion de estudiantes de nuevo ingreso en el curso x, no titulados en
ese curso y no matriculados en ese estudio en el curso x+1 nix+2.
Tasa de Abandono 2° afio: Proporcion de estudiantes de nuevo ingreso en el curso x, matriculados en

el mismo estudio en el curso x+1 y no titulados, y no matriculados en ese estudio en el curso x+2 ni x+3.

Tasa de Abandono 3° afio: Proporcion de estudiantes de nuevo ingreso en el curso x, matriculados en

el mismo estudio en el curso x+2 y no titulados, y no matriculados en ese estudio en el curso x+3 ni x+4.

Por Ultimo, ofro aspecto
que incide en este discurrir
académico lo proporciona
el diagrama contenido en el
Cuadro 29, que ofrece una
perspectiva de la duracion de
los estudios. De él se deriva otra
conclusion interesante. En las
disciplinas informdticas, no sélo
la duracién media es superior
al promedio, sino que hay
una peligrosa pero constante
tendencia a que el alumnado
consuma cada vez mds tiempo
en graduarse. 3Consecuencia
de la dificultad? 30 de que a
medida que avanzan en la co-
rrera compatibilizan los estudios
con prdcticas profesionales y
poco a poco orillan la forma-
cion reglada para dedicarse a
aprender frabajando?

La alta demanda vy la voracidad del mercado gno estdn influyen-
do negativamente en que el ciclo formativo de los jovenes no se
pueda completar de la forma que seria deseable? Es posible. Pero
no hay que perder de vista que el grueso del abandono sucede
en los dos primeros anos.... gHasta etapas fan tempranas llegan las

oportunidades de empleo?

Cuadro 28

Tasas de aban-
dono del estudio
de grado.

Fuente:

Sistema Integra-
do de Informa-
cién Universitaria
(SIlU). Secretaria
General de
Universidades.
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(NUmero de aiios)

2015-2016

2016-2017

2017-2018

2018-2019

4,20 4,40 4,60 4,80 5,00 5,20 5,40

M Total Informdtica [ Todos los dmbitos

Nota: Duracion media del estudio: Mide el nimero medio de afios que tardan los estudiantes en graduarse.

En general, los jovenes en Espaia asumen itinerarios pesados y exi-
gentes, no siempre bien conectados con el mundo profesional. Aunque
al menos, en los grados de informdtica, la recompensa en forma de
empleabilidad es facilmente alcanzable. Como refleja del Cuadro 30,
en la mayoria de los principales indicadores de insercién laboral, esta
especialidad es la que mejores valores registra. Asi, sus egresados tienen
la mayor tasa de dfiliacion (84,6%), el mayor porcentaje de tfrabajadores
por cuenta ajena con confrato indefinido (83,6%). el mayor porcentaje
frabajando a jornada completa (96,4%) y la mayor base media de coti-
zacién anual (30.131,3€ brutos) .

En términos absolutos, la tercera ftitulacion universitaria con mds
empleo es la Ingenieria Informdtica, que supone un 3,8% de las ofertas
laborales. En su conjunto, el macrosector TIC roza el 13% de las ofertas
nacionales®,

% grupo cofizacién
titulados

) % auténomos % c. indefinidos % jornada completa

Base media cotizacién anual (€)
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63 Fundacién CYD, Op.Cit 47. Accesible desde https://www.fundacioncyd.org/
publicaciones-cyd/informe-cyd-2019/

64 También el informe de Adecco Infoempleo 2019, actualizado en 2020 y accesible en https://cdn.inffoempleo.
com/infoempleo/documentacion/Informe-infoempleo-adecco-2019.pdf


https://cdn.infoempleo.com/infoempleo/documentacion/Informe-infoempleo-adecco-2019.pdf
https://cdn.infoempleo.com/infoempleo/documentacion/Informe-infoempleo-adecco-2019.pdf

3.2. EL DEFICIT ESTRUCTURAL

Haciendo balance de lo anotado hasta el momento, de una parte, tenemos
un proceso de digitalizacidon general en marcha, azuzado por la pandemia del
COVID-19, con nuevas necesidades tanto de competencias como de personas;
de ofro, un universo de vocaciones estrecho que, por encima de las dificulta-
des y eventuales desagjustes, enfrenta un escenario halagleno en términos de
empleabilidad. Y en medio, una situacién de déficit con amplio espectro: faltan
personas... y, Como veremos en los bloques siguientes, también competencias.

En el primero de los dmbitos, en su informe 2020 sobre “Prospec-
cion y Deteccidon de Necesidades formativas”, el SEPE, refiriéndose
al dmbito de la informdtica, reconoce que en la mayoria de las
ocupaciones se quedan vacantes sin cubrir, incluso en las que no
necesitan experiencia. Esa dificultad se califica como “media alta”
y los procesos de seleccidn llevan entre treinta y noventa dias para
encontrar a los candidatos adecuados.

\ J

El Cuadro 31, procedente del INE, detalla las razones de esa dificultad en
la contratacién, y su afectacion segun el tamano de la empresa empleadora.
El principal perjudicado es el sector TIC propiamente dicho, pues aunque esta
disciplina tenga un cardcter transversal, la externalizacion de estas tareas es
algo razonablemente generalizado y aquél es un contratante principal.

La falta de experiencia y de cudlificacion resultan tanto o mds relevantes
gue la falta de personas. Y el déficit de perfiles, su escasez, dibuja tensiones
salariales que ya se advierten suficientemente cuando en un 63,4% de los casos
las companias identifican ese aspecto como un freno a la contratacion.

% de empresas por rango de empleados

De 10 a 49 De 50 a 249 De 250 y mds

TOTAL

65,25 67.96 63,39 57,39
67,40 72,30 60,01 62,53
70,98 74,32 64,44 71,11
63,36 58,98 71,12 65,07

% de empresas por rango de empleados

De 10 a 49 De 50 a 249 De 250 y mds

TOTAL

2,13 1,06 4,78 15,03
116 0,83 3,45 12,06
4,29 3,19 7,97 15,10
24,50 20,97 35,33 30,71
Empresas con 10 0 més empleados
Cuadro 31
Dificultad en la contratacion de especialistas TIC
(2019).
Fuente:

Encuesta de uso de TIC y Comercio Electrénico
(CE) en las empresas 2019-2020 (INE).
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Segun la escuela de negocios IESE, el 83% de las empresas en Espana de-
claran tener dificultades para cubrir los puestos de trabajo, sobre todo para
atender tres dmbitos principales: los cambios en las necesidades de los clientes
(mencionado por el 75% de las empresas), el proceso de fransformacién digital
(73%) y la automatizacién (63%).

El 77% de las companias, ademds, considera que hay un
desajuste entre las competencias que necesitan en graduados \' /
universitarios y las que ofrece el sistema educativo; en magnitud, == o
por cierto, superior a la que se detecta en los ciclos de “forma- /
cion profesional” (donde el gap es detectado por el 69% de las
empresas)®. Segun la patronal de empresas tecnoldgicas Digita-

IES, existen al menos 10.000 vacantes en el sector tecnoldgico en
Espana por falta de cudlificacion.

La percepcion de estas dificultades, segun Randstad, es compartida incluso
por los trabajadores, que son pesimistas en cuanto al denominado déficit de
talento. El 52,5% considera que, una vez superada la pandemia, a las empresas
les costard encontrar el talento adecuado, una percepcion superior al conjun-
to de Europa (47,3%) y la media global (51,4%). Solo los portugueses son mds
pesimistas que nosoftros.

Lo mismo sucede entre las empresas, que ven en la escasez de talento un
desafio principal para sus negocios. El 40% opina que la escasez de talento ha
tenido un impacto negativo o ha sido uno de los mayores puntos débiles de su
organizacion: el peor dato en los Ultimos cinco anos.%.

Y/

Manpower, aungue circunscribe su andlisis al dmbito industrial, advierte que
en una década, el porcentaje de companias que ha tenido problemas en la

65 |ESE, "‘Las competencias profesionales del futuro: un diagndstico y un plan de accién
para promover el empleo juvenil después de la Covid-19" (2020).

66 Randstad Sourcering, 2021 Talent Trends Report” (2020)



contratacién de perfiles adecuados se ha aupado ya hasta el 54%, en una
tendencia creciente como vemos en el Cuadro 32¢.

54%

45%

38% 40%

34% 34% 35% 3%
0% 31%

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2018 2019

/ Cuadro 32

Escasez de talento global
(% de las companias que
reportan este problema). @

Fuente:

\ Manpower.

La adaptacién al nuevo entorno, en definitiva, es una tarea no definitiva-
mente resuelta. Lo cual sucede a escala global. Se prevé que los puestos que
requieren habilidades relacionadas con la automatizacién (en el plano TIC)
crezcan un 59% durante los préoximos cinco anos. Sélo en EE.UU. se estiman
282.380 puestos vacantes, principalmente desarrolladores de software, inge-
niero de DevOps, ingenieros de sistemas o expertos de lenguajes como Javas®,

Europa, de los mds de 7,8 millones de especialistas TIC, cuenta con casi 5 mi-
llones de desarrolladores profesionales. Reino Unido y Alemania son los grandes
polos de talento digital de Europa. Conjuntamente, aglutinan el 36% de estos
profesionales, aungue solo representan el 29% de la poblacion. Espaina, con
mds del 9% de la poblacion de la UE-28, representa el 6,6% del este colectivo.
Se estima que faltan unos 350.000 especialistas en toda Europa para culbrir las
necesidades actuales®’

67 Manpower Group, “Escasez de Talento 2020. Lo que los trabajadores quieren: resolviendo la escasez de talen-
0" (2020)

68 Burning Glass, Op. Cit 24.
69 Barcelona Digital Talent, “Digital Talent Overview 2020: Analizando el estado del talento digital” (2020).



Cuadro 33
Dificultad en cubrir
vacantes (2019).

Fuente:

Eurostat, Com-
munity survey on
ICT usage and
e-commerce in
enterprises.
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A escala de la UE, y como ilustra el Cuadro 33, la dificultad en cubrir las
vacantes en los puestos de especialistas TIC resulta lamentablemente habitual
para las empresas. Aungue es en las grandes corporaciones, empleadoras mds
intensivas, donde mds se nota la escasez. Hasta el punto de que prdacticamen-

te una de cada tres enfrenta este problema.

(% de las empresas que reclutaron o intentaron reclutar especialistas TIC en 2019

B Emplearon especialistas TIC [ Reclutaron / intentaron reclutar Con dificultad para cubrir vacantes

0%
| 8%

30%

14%
18%
10%

,
5y

PEQUENAS MEDIAS GRANDES

Todo ello, en resumen, conforma un confexto delicado. Un
estrés de necesidades que ha brindado una oportunidad a otro
tipo de ciclos, como los de formacion profesional, que ya acao-
para el 38% de la oferta de empleo en Espana, equiparable a
la universitaria. Desde el curso 2013-2014, el volumen de matricu-
lados y egresados en FP ha aumentado en mds de un 20%; de
manera muy destacada en la rama de “Informdtica y Comuni-
caciones”, que con 96.709 matriculados en el curso 2018-2019 es
la tercera mds populosa’.

19%

.9%

TODAS

Volviendo al gap de necesidades no cubiertas, en el Cuadro 34 ofrecemos

una primera foto de las dos realidades, enfrentadas.

- De una parte, el espacio tedricamente mds activo de los contratantes,

5%

que serian las empresas agrupadas en el epigrafe 62 del cédigo
de actividades econdmicas: programacion, consultoria, y ofras
actividades relacionadas con la informdtica, las empresas que tienen
nuevas necesidades de personal técnico en la rama informdtica, para
atender este creciente espacio de acftividad y negocio;

De ofra, los nuevos profesionales que buscan empleo, los estudiantes
gque se graduan (“egresados”) de las Escuelas superiores de informdtica.

70 Estudio elaborado por la Fundacién Bankia por la Formacion Dual y Orkestra-Instituto
Vasco de Competitividad de la Universidad de Deusto (2020), “Observatorio de la

Formacién Profesional en Espafa 2020".



Somos conscientes de que no todas las empresas confratantes se ubican
en este dmbito tan concreto de actividad (hemos ofrecido datos al respecto;
véanse, por ejemplo, los cuadros 18 y 19); de la misma forma que la oferta
de trabajo no sélo procede de los tfitulados superiores. Pero esta radiografia
del "“nUcleo principal” de actividad y contratacién nos avanza ya de algunas
tendencias llamativas, de las que este informe se ha hecho eco en ediciones
anteriores, y ahora actualizamos.

A. N° Empresas activas ( Programacién, consultoria y otras actividades relacionadas con la informdtica)

2020 2019 2018 2017 2016 2015 2014 2013 2012 2011 2010 2009 2008

TOTAL 35033 34488 33444 31884 30524 28531 26846 26154 25782 25031 24160  21.160  20.019 15%

Sin asalariados 21541 2148 20334 19654 18704  17.35%4  16.226 15792 16035 15448 14634 12626 11648 85%

13492 13002 13110 12230 11820 11177  10.620 10362 9.747 9.583 9.526 8.534 8371 61%
Menos de 10 asalariados 10860 10513 10599 = 9.942 9.745 9.232 8.830 8.649 7.939 7.806 7.743 6.765 6.724 62%

Entre 10y 99 2358 2.208 2.195 1.998 1.803 1693 1.561 1481 1549 1.538 1.530 1514 1.409 67%
De 100 a 199 146 141 164 142 125 112 13 111 134 122 141 131 122 20%
De 200 a 499 26 8 81 82 86 88 74 80 82 78 71 81 79 -61%
De 500 a 999 95 29 37 34 33 27 17 15 15 13 18 18 14 519%
De 1.000 a 4.999 29 28 32 30 26 2% 24 25 27 25 22 22 22 32%

De 5.000 o mds 5 5 2 2 2 1 1 1 1 1 1 3] 1 400%

De 4 a 7 aiios 1.738 7.465 6.942 6.474 6.093 5.886 5.832 6.108 21%
De 8 a 11 aios 4315 4.086 4192 4.285 4.403 4291 4.335 4337 it
De 12 a 15 aiios 3.124 3.147 3.295 3.283 3.323 3.157 2.869 2.536 23%
De 16 a 19 aios 2242 2.175 2.230 1.996 1.660 1.589 1421 1358 65%
20 o mas anos 234 2.148 2.235 2.026 1.801 1655 1.294 1.059 121%

B. N° Egresados universitarios por curso académico. Estudios universitarios en informdtica

2018 2017 2016 2015 2014 2013 2012 2011 2010 2009 2008 2007
2019 2018 2017 2016 2015 2014 2013 2012 2011 2010 2009 2008

Informdtica 1.107 6.351 6.918 6.681 6.374 6.859 7.179 1.125 7.393 7.880 9.136 9.258 -23,2%

Notas: Estadisticas de grado (primer y segundo ciclo). Desde el Curso 2015-2016, estudiantes de Grado y Master

Cuadro 34 Fuente:
Demandantes Elaboracién propia a partir de DIRCE

y Oferentes de (Instituto Nacional de estadistica) y
empleo desde la S.G. de Coordinacién y Seguimiento
crisis de 2008. Universitario. Sistema Infegrado de

Informacién Universitaria (SIIU). Ministerio
de Educacién, Cultura y Deporte.

Las cifras de egresados en los grados de informdtica parecen escasas en
relacion al universo de contratantes. Ademds, mientras que el nUmero de em-
presas, que desde la crisis de 2008 ha aumentado entre un 61% (las que figuran
activas con asalariados) y un 75% (las que constan simplemente como activas),
el nUmero de egresados se ha reducido nada menos que un 23,2%. Dato preo-
cupante aun siendo cierto que a partir del curso 2015-2016 hay un significativo
repunte.

De nuestras universidades terminan estudios, y se integran definitivamente
al mercado laboral, poco menos de 5.000 jbvenes talentos de la informdatica
procedentes de los estudios de grado (4.847 en el curso 2018-2019), y 2.260 que
han cursado estudios de master. Unos y otros suman, en el Ultimo aino con datos
en todas las categorias, un total de 7.738 efectivos.

Este registro da la impresién de ser incapaz de satisfacer las necesidades
del mercado. RED.es, en colaboracion con la Universidad Carlos lll, elabord en
2020 un estudio en el que aproximaba los perfiles técnicos demandados por
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el mercado, barriendo el periodo inmediatamente anterior a la explosién de
la pandemia. En los 14 trimestres analizados, el promedio trimestral de ofertas
activas para estas posiciones era de 4.3867'. Anualizando la cifra, es palpable
el déficit si hubieran de cubrirlo sélo ingenieros informdticos.

Como hemos recordado antes, el perfil de empresa contratante, ademds,
no se cine a aquellas dedicadas a los servicios TIC. Una muestra del avance
de esta transformacion digital es que empresas de otros dmbitos y sectores
incorporan (o lo intentan) especialistas técnicos. En mayor grado las de cierto
tamano, pero es una pauta generalizada para las empresas con mds de 10
frabajadores. La aparicién de una nueva metodologia en la UE permite ahor-
quillar la diferencia entre confratantes y egresados, que en ediciones anteriores
aproximdbamos ayuddndonos de medidas indiciarias generales.

Cruzando las estimaciones del INE sobre el porcentaje de empresas (por
sectores y tamanos) que en 2020 contrataron o intentaron contratar especia-
listas TIC con el nUmero de companias que compone cada estrato, segun el
Directorio Central de Empresas (DIRCE), obtenemos el Cuadro 35.

A. EMPRESAS QUE CONTRATARON ESPECIALISTAS TIC EN 2020 (%)

De 10 a 49 De 50 a 249 De 250 y mas
INDUSTRIA 9.16 17,98 41,79
CONSTRUCCION 6,53 17,27 32,54
SERVICIOS 12,97 21,90 41,12

B. EMPRESAS POR SECTORES
Cuadro 35

Empresas espano-

De 10 a 49 De 50 a 249 De 250 y mas
las que contrataron
especidlistas TIC en INDUSTRIA 25.028 1.383 166
PO, CONSTRUCCION 15.619 1.383 27
SERVICIOS 83.390 1.383 27
Fuente:
Elaboracion propia C. EMPRESAS QUE CONTRATAN ESPECIALISTAS TIC (N°)

a partir de la
Encuesta de uso De 10 a 49 De 50 a 249 De 250 y mds -
de TIC y Comercio
Electrénico en las INDUSTRIA 2293 249 261

empresas 2019- CONSTRUCCION 1.020 239
2020 (INE) y DIRCE.

1.268
SERVICIOS 10.816 303 11.130

69
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Segun esta aproximacion, mds de 15.000 empresas intentaron reclu-
tar especialistas TIC en 2020. Un registro que duplica el nUmero de
egresados universitarios. Excusa decir que los puestos demandados
excederian con mucho ese nUmero, y podrian auparse faciimente
a unrango entre 35.000 y 45.000 posiciones anuales. Basdndonos en
datos de Eurostat, en los 5 Ultimos anos se han creado en Espana
195.000 empleos de este perfil.... Y con tensiones de puestos sin cu-
brir, como ya se ha expuesto...

71 Red.es “"Andlisis de perfiles de profesionales y formacién TIC utilizando Internet como
fuente de datos” (2020). Accesible en http://iad.onftsi.es/perfilestic2020/cno.html



En esta circunstancia, han proliferado en los Ultimos anos ofros caladeros
de talento, como inevitable via para rellenar el “gap”. Ahi tendricmos, como
hemos mencionado antes, a los jbvenes que proceden de la formacion pro-
fesional. En el curso 2018-2019, egresaron 10.940 titulados en el grado superior
de la FP, y 8.174 de grado medio, en la rama “informdatica y comunicaciones”.
Y podriamos ademds anadir otros profesionales, que en niUmero creciente se
reconvierten hacia estas disciplinas a través de cursos acelerados o mddulos
de aprendizaje intensivo (bootcamps).

Hay, en definitiva, una gran necesidad, deficienfemente cubierta. Nuestra
aproximacion se centra en una perspectiva mds de orden cudlitativo 3Y si,
ademds del problema de falta de profesionales, las competencias de los que
existen deben ser mejoradas?e Porque eso es lo que se desprende de las dos
anteriores ediciones de este estudio....







INDICE DE
TALENTO DIGITAL 2020:
APUNTES METODOLOGICOS

nteriorizado todo el problema retratado en pdaginas anteriores, el objetivo de

nuestro andlisis, como en ediciones anteriores, es ofrecer Indicadores de Sin-

tesis sobre el ecosistema de la empleabilidad digital, midiendo disfunciones

gue nos permitan entender si hay o no un déficit de Talento Digital, en qué
términos y cémo evoluciona en el tiempo. Todo ello nos permitird alimentar de
datos un debate mds vivo que nunca, y ofrecer una opinidén fundada sobre
posibles soluciones o lineas de actuacion.

4 )
Para ello, abordamos cuatro frentes: la conceptualizacion del To-
lento; la brecha que separa el aportado por los egresados universi-
tarios respecto al que el mercado demanda; el grado de conexidn
gue tiene la perspectiva ofrecida por los empleadores vy los jove-
nes egresados; y la visidbn que se tiene por parte de los profesores
universitarios.

\. J

4. CONCEPTUALIZAR: EL TALENTO DIGITAL APLICADO
A PERFILES TECNICOS

Realmente, el apelativo “digital” parece ya indisociable al término “talento”.
Es una capa presente en todas profesiones y sectores. Una seccidn trasversal
omnipresente en todo este contexto evolutivo’.

En nuestro estudio, queremos particularizarlo para las profesiones técnicas.
Porque creemos que es un verdadero nudo gordiano, un eslabdn primigenio
de la cadena de valor cuyas disfunciones pueden propagarse al resto de dm-
bitos. sCémo va a avanzar la transformacion digital sino hay personas y talento
suficiente en este primer eslabdn de la cadena?

72 Fundacién CYD (2020); Op. Cit 47
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En las primeras ediciones, caracterizibamos este concreto talento digital
a fravés de una serie de competencias que definen, a juicio del mercado, la
idoneidad de los perfiles mds técnicos, los jdvenes que han cursado estudios
superiores en materias relacionadas con los lenguajes 16gicos asociados a la
informdtica: informdaticos, programadores y técnicos de sistemas.

Todas las carreras de informdtica incluyen en sus guias docentes un amplio
listado de competencias que constituyen objetivos principales, bajo una me-
todologia expositiva y de planificacion que ha sido instalada de la mano de
los acuerdos de Bolonia. Y que en el dmbito que nos ocupa ha tenido fuentes
inspiradoras, como los trabajos que desde la década de 1980 ha venido de-
sarrollando el IEE Computer Society y que han ido cristalizando en los informes
SWEBOK, meritorias compilaciones taxondmicas de materias y atributos relacio-
nados con la ingenieria del software’s.

Pero, como hemos venido recalcando en ediciones anterio-
res, dentro del amplio nUmero de competencias contenidas en \' V4
las disciplinas informdtica, nuestro enfoque tiene un filtro simplifi- == .
cador: extractar parcelas competenciales que el mercado, las /
empresas, consideran protagonistas en términos de empleabili-
dad. Un enfoque mds prdctico y dindmico de habilidades que
resulfan HOY necesarias para desplegar todas las ya referidas
necesidades de desarrollo y transformacioén

Descomponiamos asi el Talento Digital para el colectivo técnico en una serie
de competencias clave, tanto en términos de conocimientos (hard skills) como
de comportamientos y actitudes (soft skills).

73 SWEBOK, Software Engineering Body of Knowledge, creado por la Software
Engineering Coordinating Committee, y promovido por el [EEE Computer Society, es
un compendio sistemdatico de los conocimientos y habilidades aplicados al drea de
la Ingenieria del Software. La version de 2005 se publicé como estdndar ISO/IEC TR
19759:2005.



Existen diversos estudios e instituciones que reflexionan sobre estas afribucio-

nes del talento, necesarias en este colectivo. Por mencionar algunas:

- La OCDE, en su informe OECD Skills Outlook 2019, resalta la necesidad
de culfivar habilidades cognitivas de alto nivel, no rutinarias; para
resolver problemas complejos en entornos tecnoldgicos marcados
por la inteligencia artificial o la robdtica. Sin olvidar complementos
socioemocionales para manejarse en un entorno con nuevos retos’4.

- El European Committee for Standardisation on IT professionalism and
digital competences esresponsable de todos los aspectos relacionados
con la normalizacién profesional en el dmbito de las TIC en todos los
sectores, publicos y privados. Esto incluye, como minimo, la actividad
relacionada con cuatro pilares fundamentales: Competencias
(estandarizacién de competencias, habilidades y conocimientos
profesionales digitales y de las TIC aplicados en todos los campos);
Educacion y certificaciéon; Codigo de Etica; y Conocimiento?s.

- El ya referido Digital Education Action Plan de la Comisién Europeaq,
aungue lo aborda de forma genérica ofreciendo un marco de andlisis
y cooperacién para potenciar la alfabetizacion digital, remarca la
necesidad de extender los conocimientos de programacién (en un
entorno marcado por la Inteligencia Atrtificial y la Cibersegudidad)
al fiempo que cullivar habilidades complementarias como la
adaptabilidad, las habilidades de comunicacién y colaboracion,
la resolucién de problemas, el pensamiento critico, la creatividad, el
espiritu empresarial o la disposicion para aprender 7.

- RED.es analiza los perfiles competenciales mds relevantes, asi como
sus estadisticas principales (salarios ofertados, distribucion geogrdfica
y temporal, etc), advirtiendo una tendencia al alza en el nUmero de
ofertas asociadas al perfil de Programador y Analista de Datos, con un
significativo protagonismo de dmbitos como Python, herramientas de
Big_Data, Docker, Spark, AWS, Data, Devops, Cloud, Hadoop, Scala, o
MS_Azure; todos ellos en claro crecimiento desde 2019.77

- El Plan Nacional de Competencias Digitales pretende articular un
marco de actuacion en varios frentes, uno de ellos potenciar la
formacion avanzada para impulsar el nUmero de especialistas TIC.
Y hace referencia a competencias digitales especificas como la
ciberseguridad, la inteligencia artificial, la analitica de datos, el diseno
web y la experiencia de usuario (UX) o el Blockchain’®

- La Fundacion TELEFONICA dibuja, a partir de datos obtenidos en
portales de empleo (fundamentalmente Infojobs) los perfiles y
habilidades digitales (hard skills) con mayor demanda, resaltando el
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OECD, “Skills Outlook 2019: Thriving in a digital world” (2020). https://doi.org/10.1787/
df80bc12-en

CEN TC 428 es (BoK). https://standards.cen.eu/
Op. Cit 32
Red.es “Andlisis de perfiles de profesionales y formacién TIC utilizando Internet como

fuente de datos” (2020)

Op. Cit 32
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dominio de lenguajes como Java, Javascript, CloudComputing, HTML,
Angular, CSS o Gift 7.

- La serie de informes INFOEMPLEO, de la multinacional de trabajo
temporal ADECCO, barre sectorialmente la tipologia de empleos
mds demandados, con un listado de competencias asociadas. Y la
Fundacién ADECCO, con ocasién de la crisis del COVID-19, elabord
un listado de competencias transversales bdsicas en las ofertas de
empleo, con mencidn especial para la curiosidad, la creatividad, el
espiritu colaborativo, la iniciativa o la capacidad de adaptacién.

- La red profesional Linkedin también elabora reportes sobre perfiles y
competencias mds demandados en el mercado, donde la tecnologia
digital se mantiene como un denominador comudn entre las mds
relevantes®'.

- Por su parte, el Observatorio de las Ocupaciones del Servicio PUblico
de Empleo Estatal realiza un estudio anual, sobre los "Perfiles de la
Oferta de Empleo”, que profundiza en el conocimiento de los perfiles
profesionales y de las competencias que requieren las empresas para
cubrir sus puestos de trabajo. En su edicién 2020, subraya la necesidad
de complementar la especializacién (aptitudes) con habilidades
fransversales (actitudes) entre las que resalta la Iniciativa y dinamismo;.
Proactividad, Adaptabilidad y flexibilidad funcional, disposicion all
aprendizaje continuo, responsabilidad, actitud creativa y negociadora,
actitud positiva y empatia. &2,

- El portal de empleo Ticjob comparte, periddicamente, una serie de
reportes con "“indicadores de frabajo en el sector TIC". Resalta como
perfiles mds demandados los de programador y analista programador;
arquitectos de Sistemas, especialistas en Big Data, analistas orgdnicos
o servicios cloud. Java, Javascript, SQL, Phyton y .NET son los lenguajes
mds requeridos®.

- ElProyecto SkillsMatch ofrece unacompletaseleccién de competencias
conductuales (Non-Cognitive Skills Framework, NCSF) demandas por el
mercado laboralt4,

Sobre ese cuerpo tedrico, aplicamos el conocimiento préctico de los ex-
pertos para extractar un conjunto de competencias que, a modo de sintesis,
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Accesible desde https://mapadelempleo.fundaciontelefonica.com/

Adecco (2020), Op. Cit 64. También https://fundacionadecco.org/wp-content/
uploads/2020/04/guia-2020.pdf

Informe “Empleos Emergentes 2020", o “Espana, Empleos en auge 2021". Ver
https://business.linkedin.com/es-es/talent-solutions/resources/talent-acquisition/
jobs-on-the-rise-cont-fact-report

Contiene informacién de las ocupaciones que se ofertan por las empresas de
Internety, a modo de ficharecoge: la caracterizacion de la oferta, las competencias
especificas requeridas para desempenar el empleo y el perfil requerido al candidato.
Consta de cuatro puntos: caracteristicas personales, formacién y competencia,
idiomas e informdtica y competencias personales. Accesible desde http://www.
sepe.es/indicePerfiles/

Los datos referidos en esta ocasidn se exirajeron de https://blog.ticjob.es/
indicadores-de-tfrabajo-en-el-sector-tic-de-noviembre-2020/

El proyecto SkillsMatch estd cofinanciado por la Direccidon General de la Comisidon
Europea para Redes de Comunicacién, Contenido y Tecnologia (DG CONNECT).
Accesible desde http://skillsmatch.eu/
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sean capaces de reflejar lo que, de acuerdo con la vision empresarial y las
necesidades del mercado, operan como variables constitutivas del talento. Y
agruparlas en categorias reconocibles para facilitar luego la toma de opinién
y los andlisis.

En resumen, la primera construccion tedrica del estudio es un Indicador de
Talento Digital, definido como agregacién ponderada competencias clave
valoradas singularmente por los expertos del mundo empresarial.

4.2. MEDIR EL GAP DE TALENTO

Una vez caracterizado ese Talento Digital (aplicado a perfiles técnicos), me-
diremos dos perspectivas:

v La que tienen las empresas, sobre el nivel de falento que
incorporan los jévenes profesionales que se incorporan al
mundo laboral.

Ese orden de magnitud marcard una primera brecha de talento,
entfre lo que se precisa y lo que se incorpora. Asimismo, es un
aspecto que determina, entre ofras cuestiones, los recursos que
han de ser utilizados por el mundo empresarial para potenciar la
adaptacién y alcanzar el nivel competencial requerido.

v Lasegunda perspectivalatomaremosdelosnuevos profesionales
(idvenes estudiantes en sus Ultimos cursos), pulsando cémo ellos
perciben el mundo profesional que les espera, al tiempo que se
autoevalian.

Detectar divergencias enfre ese autodiagndstico y la
percepcion del dmbito empresarial es reflejo de una asimetria
cultural/profesional que ird limdndose a medida que haya una
efectiva integracién en las dindmicas laborales.
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Con todo ello, deberiamos ser capaces de no sélo medir ese pretendido dé-
ficit de talento en forma mds precisa, sino de tomar notas sobre su naturaleza
y razén de ser.

4.3. SELECCION VARIABLES (I): COMPETENCIAS TECNICAS

La naturaleza del talento técnico y las competencias que lo definen es
enormemente compleja, pues depende, en Ultima instancia, del dmbito de
negocio, y del propio perfil de cada empresa contratante. Nuestra opcidn,
como en ediciones anteriores, ha sido descomponerlo en espacios de emplea-
bilidad que el mercado (las empresas) juzgan singularmente valiosos, en una
perspectiva amplia.

Es una construccién que no tiene una naturaleza inmutable, sino que evo-
luciona con el tiempo, amolddndose al mercado, a la sociedad y sus reque-
rimientos. Y si en la pasada edicién, hicimos actualizacién profunda, sobre
todo agrupando en espacios homogéneos lenguajes y dreas consideradas
individualizadamente en la | Edicidn, en esta ocasidn hemos optado por dar
continuidad a la composicién del Indice, con alguna pequena actualizacion
en el detalle de las metodologias o tecnologias que componen las diferentes
categorias.

El panel final, que se sometio a la evaluacion de los
expertos (y sus equipos) quedo como sigue:

(" )

1. Desarrollo web Back End
PHP, JSP, ASP, HTML,...

2. Desarrollo de aplicaciones en dispositivos méviles

Koftlin, ObjectiveC, Swift, Xamarin, React Native, lonic, PhoneGap, ...

3. Disefio e implementacién de Bases de Datos
SQL, My SQL, ORACLE, SQL Server, MongoDB, Neo4;, ...

4. Desarrollo web front-end
HTML, CSS, Javascript, Typescript, UX/UI, React, Vue.js, Angular, Aurelia, ...

5. Gestion y configuracion de ERPs
Salesforce, SAP/ABAP, Oracle, ...

6. Desarrollos en Plataformas .NET y/o J2EE
7. Ingenieria de datos

Creacién de plataformas software que soporten la operacion de
grandes volumenes de informacién: Spark, Hadoop, Kafka, Scala, ...

8. Ciencia de datos

Andlisis de grandes voliUmenes de informacién: Keras, Tensorflow, R,
Python, BigML,

9. Auditoria y gestion de la seguridad
ISO27K, ISACA (CISA), CEH, Cumplimiento RGPD, ...

10. Desarrollo seguro de software




Andlisis estdtico de cddigo (Sonarqube, Qradar), pruebas de
inyeccién de codigo (XSS, SQL Injection,...)

11. Administracion de servidores de aplicaciones y servicios de
Internet

Apache, nginx, correo, configuracion de servidores, ...

12. Despliegue y operacion de software en la nube
Kubernetes, Docker, laas, PaaS, AWS, Azure, Heroku, ...

13. Arquitecturas de microservicios y server-less
REST, Swagger, AWS Lambda, ...

14. Internet of Things

Sensors, Edge Computing, Embedded, Cloud Storage, Arduino,
RaspberryPi, BeagleBone, C, C++, Zigbee, Z-Wave, LoRaWan, BLE
(Bluetooth Low Energy), 802.11ax (WiFi é), 6LOWPAN, ...

15. Técnicas de testing y desarrollo guiado por pruebas
jUnit, jMeter, Gatling, Karma, Puppeteer, Selenium,...

16. Gestidn y planificacion de proyectos informaticos con
metodologias dgiles o tradicionales

Scrum, Kanban, XP, FDD, PMBOK, PRINCE2, ...

17. Readlidad virtual y aumentada

. J

4.4, SELECCION DE VARIABLES (I1): HABILIDADES CONDUCTUALES

El peso de las habilidades no cognitivas, definidas
por la UNESCO como “patrones de pensamiento,
sentimientos y comportamientos que estdn determi-
nados socialmente y pueden desarrollarse durante
toda la vida para producir valor; comprendiendo
rasgos de personalidad, actitudes y motivaciones”
estd cada vez mds presente en las profesiones tec-
nolégicas®. Lo confirmaban las dos ediciones previas
este estudio y nuevamente ocupan un espacio de
reflexién que se ha sometido al andlisis de expertos
empresariales y de jévenes en trance de incorporarse
al mercado laboral una vez egresados.

Aligual que sucedia con el bloque de las hard skills, hemos querido dar con-
finuidad al panel de variables del ano pasado, con unos ligeros cambios.

En primer lugar, hemos cambiado la redaccion de algunas competencias
ya manejadas en la anterior edicién, para resaltar ciertos matices que permi-
tiesen un posicionamiento mds concreto por parte de expertos y, sobre todo,
de alumnos.

85 "“The Economics and Psichology of Personal Traits”, Borghans et al, The Journal of
Human Resources (2008).
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En el caso del sondeo a los jdvenes

- El skill “Responsabilidad y sentido del deber; pensamiento critico” lo
hemos descompuesto en dos: “Tengo pensamiento critico™ y “Tengo
un gran sentido de la responsabilidad y el deber”. Admitiendo que
aungue ambas cuestiones estdn interrelacionadas, cada una puede
tener matices diferentes.

- Enla misma linea, “Dinamismo e iniciativa; capaz de tomar riesgos”, lo
desdoblamos, en la encuesta a los jovenes, en "Soy dindmico y tengo
iniciativa” y “Soy capaz de tomar riesgos”.

De la misma forma, las empresas se pronuncian sobre aspectos clave, bien
entendibles por ellas, como son la "orientacién al cliente” y la "orientacién a
resultados”. Sin embargo, estos items no se exponen a los jévenes, que pueden
no entender bien el calado de ambos conceptos. No obstante, cuando se
pronuncian sobre "Soy dindmico y tengo iniciativa”, queda implicita una ac-
titud que podria estar vinculada a ambas competencias. Igualmente, dando
enfrada a "“Tengo experiencia previa”, de haberla puede conectarles con el
efectivo enfendimiento de las necesidades del cliente, o el propio significado
del término "orientacién a resultados”.

En segundo lugar, se han incorporado tres nuevas competencias blandas
para situar el nUmero total en 17, el mismo nUmero de las que se exponen en el
campo de los conocimientos.

Como se sugeria en la edicicién pasada, la capacidad de \| /
aprendizaje contfinuo (“learneability”) adquiere ahora rango
propio, como corresponde a un contexto que estd oforgando
un recrecido papel a esta capacidad, cada vez mds necesaria
y consustancial a la evolucién profesional.

Del mismo modo, la “tolerancia al estrés” y la “resiliencia” se incorporan al
panel. En el caso de esta Ultima, explicada a los jbvenes bajo la descripcion
“Sé sobreponerme a las dificultades, estoy habituado a levantarme cuando
caigo”.

El listado definitivo de soft skills para nuestro Indice de 2020, en el enfoque de
las empresas y el de los estudiantes, es el que sintetiza la siguiente tabla:

1. Capacidad andlitica 1. Tengo capacidad andlitica para entender jos y aportar

2. Requerimientos econémicos en sintonia con la realidad de la empresa 2. Mis rimi émicos son flexibles y ala realidad de la empresa

3. Adaptacién al cambio y nuevas situaciones: flexibilidad
4. Capacidad para la cooperacién y el trabajo en equipo
5. Iniciativa y capacidad para tomar riesgos

6. Responsabilidad y sentido del deber

7. Pensamiento crifico

8. Creatividad

9. BUsqueda de la excelencia y la mejora continua

10. Dominio de idiomas

11. Capacidad de auto-organizacién y gestién del tiempo
12. Orientacién a resultados

13. Orientacién al cliente

14. Habilidad en la comunicacién oral y escrita

15.1 il i de

16. Resilencia

17. Resistencia al Estrés

3. Tengo facilidad de adaptarme a los cambios y nuevas situaciones
4. Tengo capacidad para la cooperacién y el trabajo en equipo

5. Soy dindmico y tengo iniciativa

6. Soy capaz de tomar riesgos

7. Tengo pensamiento critico

8. Tengo un gran sentido de la responsabilidad y el deber

9. Soy una persona creativa

10. Soy itico, y busco i la mejoray la

11. Domino idiomas
12. Soy capaz de organizar mi fiempo, sin que ofros esten encima
13. Tengo soltura a la hora de comunicarme, tanto por escrito como oralmente

14. Tengo experiencia, bien por haber i acti o hici) en

15. Tengo facilidad para el aprendizaje continuo

16.5é alas estoy a cuando caigo”

17. Estoy acostumbrado al Estrés: no me afecta



4.5. OTRAS CUESTIONES DE INTERES: EXPERTOS Y EMPRESAS

En Ediciones anteriores ya incluiaomos algunas cuestiones adicionales all
mapa de hard skills y soft skills, en la intencién de complementar el andilisis con
cuestiones directamente orientadas al dmbito de la “empleabilidad™.

Mantenemos, en ese sentido dos cuestiones (que planteamos también a los
estudiantes):

- Laimportanciaque otorganalascompetenciasduras, losconocimientos
adquiridos, frente a las de cardcter conductual (competencias
blandas) cuando evallan el talento de nuevos candidatos a un puesto
de frabajo.

- Las bandas salariales que ofrecen a las nuevas incorporaciones, en la
intencién de confrontarlas después con las expectativas de los jévenes.

Igualmente, como complemento almapa competencial que define el talen-
to digital técnico, interrogamos sobre ciertos aspectos que pueden respaldarlo:

~

1. Competencias respaldadas por un buen expediente académico.

2. Competencias técnicas respaldadas por acreditaciones privadas
(Microsoft, Red Hat, Salesforce, Appian).

3. Tener una experiencia laboral previa (prdcticas).
4. Haber participado en proyectos de software libre.
5. Haber participado en la creacién de start ups.

En linea con nuestra Il Edicion, seguimos interesdndonos:

- Porlamagnitud de lainversion que acometen en actualizar/ recualificar
a los jébvenes profesionales.

- Por el negocio perdido debido a la ausencia de perfiles adecuados
0, expresado de otro modo, por el porcentaje de sus necesidades de
contratacién de personal que no se cubren.

Esos dos aspectos nos ayudan a profundizar en consecuencias concretas
gue para el mundo empresarial tiene el supuesto déficit de talento, desde un
punto de vista econdmico.
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Por Ultimo, hemos abierto un nuevo bloque para calibrar, brevemente, una
serie de efectos que la coyuntura del COVID- 19 ha podido tener sobre aspec-
tos concretos relacionados con el talento. En concreto, los expertos debian ba-
remar las siguientes afirmaciones entre 1 (en absoluto desacuerdo) y 10 (100%
de acuerdo)?:

= Hareducido la confratacién de talento digital técnico

= Ha favorecido una mds rdpida adaptacion de las nuevas
incorporaciones al puesto de trabajo

= La buUsqueda de iniciativas ha derivado en un impulso en la formacién
interna para los empleados de la compania

El teletrabajo ha generado ganancias de productividad

4.6. OTRAS CUESTIONES DE INTERES: JOVENES TALENTOS

También en el caso de los jovenes se complementa el mapa de competen-
cias definitorias del talento con aspectos complementarios de relevancia:

= Su experiencia y satisfaccién con las précticas empresariales.

= La importancia del salario a la hora de evaluar opciones de
incorporacion.

= La confianza en encontrar pronto un empleo.

86 Se pedia marcar “el cero” si no se tenia un criterio claro, para liberar el andilisis de
resulfados de eventuales respuestas poco fundadas.



En la linea de ediciones anteriores, sondeamos igualmente en los factores
gue los jbvenes consideran motivadores y tienen en cuenta a la hora de eva-
luar ofertas de empleo, entendiendo que son palancas del talento que es indis-
pensable conocer?. Se pidié asignar un factor de importancia entre 1 (“Nada
relevante™) y 10 (“Diferencial”) a cada uno de estos items:

( v La existencia de un Plan de carrera claro (evolucién salarial, )

responsabilidades,)

v La existencia de un Plan de formacién interno, a cargo de la
empresa

v Movilidad geogrdfica

v Posibilidad de teletrabajo

v Horario flexible

v Jornada intensiva en todos o algun dia de la semana

v Orientaciéon a objetivos (libertad de organizacién)

v" Entorno multicultural

v’ Servicios gratuitos en oficina (bebidas y aperitivos, masagjes,
gimnasio, duchas, etc.)

v Libertad de etiqueta (no chaqueta y corbatal)

v' Eventos sociales y de ocio para cohesionar equipos

v Retribucion flexible (stock options, cheques restaurante,
desplazamiento, seguros médicos, ...)

v' Confrato indefinido

v Posibilidad de emprender dentro de la propia compania

v’ Eleccién del equipo informdtico de trabajo

L v' El salario inicial D

Por Ultimo, se ha querido anadir otro aspecto que se ha identificado rele-
vante en la construccion de ese talento, y que afecta a la relacidén que los
estudiantes tienen con las iniciativas disenadas por su universidad con relacién
a fomentar el contacto con las empresas y el mundo profesional. En concre-
fo, evaluando enfre 1 (en absoluto desacuerdo) y 10 (100% de acuerdo) las
siguientes afirmaciones:

= Estds suficientemente informado de las iniciativas que la Escuela disena
para aproximaros al mundo profesional

= Estas iniciativas de orientacion profesional parecen interesantes
= Sueles participar con frecuencia

= Deberiaintensificarse la cooperacion de las empresas conla universidad

87 Manpower Group, “Escasez de Talento 2020. Lo que los tfrabajadores quieren:

resolviendo la escasez de talento” (2020) Op. Cit 67.



4.7. LA OPINION DE LOS DOCENTES

Aunque en todas las ediciones anteriores se han mantenido conversaciones
con el staff docente, en esta ocasidén se ha optado por potenciar este funda-
mental elemento de opinidn, sistematizdndolo en una serie de cuestiones sobre
su percepcién del alumnado y sobre la relacidon entre universidad y empresa.

En lo que afecta a los estudiantes, un primer bloque contempla aspectos
generales orientados a la empleabilidad:

= Si, en general, muestran interés por las asignaturas y participan de
forma activa.

= Si son receptivos y participan en las actividades que organiza la
Facultad o Escuela

= Si se han adaptado aparentemente bien a la nueva dindmica
semipresencial u online de clases.

= Siprevén que tengan dificultades en colocarse profesionalmente.

= Si, en su readlidad, la compatibilidad de estudios y trabajo es algo
general o excepcional.

Después, sobre aspectos concretos mds directamente relacionados con el
talento. En el sentido de si creen que los jévenes, una vez completados los
estudios:

= habrdn sido capaces de alcanzar unas competencias técnicas
alineadas con lo que el mercado laboral estéd demandando.

= habrdn sido capaces de desarrollar unas competencias conductuales/
trasversales alineadas conlo que el mercado laboral estd demandando.

= ... Y por Ultimo si desde su perspectiva cada vez existe una mayor
divergencia en el rendimiento de los alumnos (hay una mayor
deferencia entre los mejores y los peores)

En el segundo de los dmbitos, nos interesaba la perspectiva que los pro-
fesores tienen sobre el grado de proximidad entre la Educacién Superior y el
Mercado. En relacién con:

= La oportunidad y calidad de los planes docentes.

» La actualidad de los mismos,

= El funcionamiento de las prdcticas en empresas

= La actitud de las empresas en sus politicas de reclutamiento.

= La colaboraciéon de las empresas en labores docentes.



4.8. INDICADOR DE TALENTO DIGITAL

De entre todas las cuestiones expuestas a la opinidén y valoracién de ex-
pertos, jbvenes y docentes, nuestro indicador de Talento Digital trabaja en las
competencias ofrecidas al Panel de Expertos (puntos 4.3 y 4.4), a fin de de-
terminar si para este colectivo resultaban o no valiosas, y en qué grado; todo
ello con la finalidad de determinar si forman o no parte del “Talento” que el
mercado busca, y en qué proporcion.

Sobre el conjunto de competencias seleccionadas, los expertos evalian
primero el peso que otorgan al bloque de competencias técnicas (hard skills)
y al de habilidades conductuales (soft skills) en lo que seria una composicién
tedrica del talento digital aplicado a perfiles técnicos. La suma de ambas pon-
deraciones seria la definicion completa del talento: el 100%.

Indicador de

Talento Digital
Aplicado a perfiles técnicos

Hard Skills SRS soft Skills
(conocimientos) (habilidades)

A los expertos se les interrogd de la siguiente forma:

- Los conocimientos técnicos y especificos (tecnoldgicos) definen
la idoneidad del candidato en un... (marcar un %), respecto a las
habilidades fransversales (soft skills). Ambas ponderaciones deben
sumar 100%

Tamizada por esa ponderacion (en funcién del bloque al que pertenezca:
hard o soft), cada competencia recibe una evaluacién individualizada por los
expertos, que cuantifica (de 1 a 10) su relevancia en lo que seria ese talento La
importancia que cada una de ellas fiene como definitoria del “talento”.

Para ello, debian responder a la cuestidn siguiente (enunciada para cada
una de esas competencias):

“En relacion a los profesionales en el dmbito de la informdtica
sPodria valorar, de 1 (irrelevante) a 7 (diferencial) la importancia

que, en su opinidn, el mercado otorga a las siguientes
competencias, a la hora de contratar?

Y se apoyaba la escala con la equivalencia siguiente.
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: “Irrelevante”

: Entre “Irrelevante” y *No diferencial”

: "No diferencial”

: “Interesante”

: "Muy interesante”

: Entre “Muy interesante” y “Diferencial”

: "Diferencial”

El Indicador de Talento Digital seria, finalmente, una suma ponderada de
cada una de las competencias positivamente baremadas por el panel de
expertos.

4.9. INDICADOR DE GAP DE TALENTO DIGITAL

Definido el anterior Indicador y sus componentes sEn qué punto de la escala
los especialistas en reclutamiento y expertos del panel de empresas (e institu-
ciones) participantes sittan a los nuevos perfiles que entrevistan e incorporan?
El agregado de las opiniones ofrecerd una medida del GAP de Talento.

A los expertos se les interrogd de la siguiente formai:

sComo valora, de 1 (muy deficiente) a 10 (sobresaliente), el
nivel que respecto a esta competencia han mostrado los candi-
datos, en sus Ultimos procesos de seleccion puestos en marcha,
fueran o no finalmente seleccionados?

Para calcular el Indicador, determinaremos la valoracién media de cada
competencia seleccionada en el Indicador y la ponderaremos en funcién del
bloque al que pertenezca (de conocimientos o actitudes/ habilidades).

Al final, obtendremos una medida del Gap de Talento Digital: el que en-
cuentran las empresas a la hora de incorporar jbvenes universitarios.




Es importante senalar que resultaria severo tomar como valor de
referencia el 10 de la escala, que tradicionalmente “se resiste” a
las tomas de datos, operando mds como una referencia mdxima
1M "

ideal”.

Parece mds razonable comparar la calificacién que otorga, en
promedio, el mundo profesional, con una medida de mdximo real.

Se utiliza el dato de la mayor puntuacién alcanzada en la muestra por dos
motivos:

- Aunqgue la escala llega al 10 es dificil que dicha potencialidad se
alcance cuando la valoraciéon la hace un experto con muchos mds
anos de experiencia que un joven profesional, es decir, hay una cierta
distancia y una mayor exigencia que crece inevitablemente con el
tiempo entre experiencia y academia.

- Unsegundo motivo, por el que se fija un valor mdximo experimental (el
de mayor puntuacién) y no un valor méximo tedrico (el de 10 puntos
de la escala) subyace por la propia exigencia que imprimen a esta
disciplina y actividades la constante evolucién a las que estdn sujetas.

A tal fin, fomaremos como nivel de marca (benchmark) la méxima puntua-
cién promedio que el Panel de expertos ha concedido al mayor nivel detecta-
do en una de las competencias constitutivas del “talento” de los candidatos. Y
sumaremos a la puntuacion promedio mds alta el valor de su desviacion tipica,
como sustitutiva del mdximo potencial. Ese serd, en definitiva, el nivel que mar-
gue el buen nivel de Talento que las empresas buscan; y contra él habrd que
medir los que realmente manejan en sus procesos de seleccion.

4.10. INDICADOR DE ASIMETRIA PROFESIONAL

Una vez retratada la arquitectura del Talento y su valoracién desde el lado
de los empleadores, recabamos, como en ediciones anteriores, la visidn de los
futuros profesionales, alumnos en la Ultima fase de su ciclo de estudios superio-
res (grado universitario, fundamentalmente).

Nos interesaba que opinaran en qué medida
se veia, cada uno, retratado el mapa de
competencias que el panel de expertos habia
marcado como constitutivas del Talento. La
forma de presentarselas era ligeramente
diferente, con este enfoque:

sComo valorarias tu posicion, entre 10 (“la domino ala perfeccion
y podria ponerme a trabajar desde el primer minuto, con todas
las garantias”) y 1 (necesitaria una formacién TOTAL por parte
de la empresa a la que me incorporase: esta competencia no
es en absoluto mi punto fuerte) ¢

Respecto alas competencias conductuales, se cambid no sélo la pregunta
sino la expresion de cada competencia, de la manera descrita en el punto 4.4:
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sComo valorarias tu posicion, entre 1 (“No es mi caso; no
me define”) y 10 (*encaja 100% con mi perfil’) respecto a las
siguientes situaciones, rasgos, conductas o habilidades.

Confrontando el (auto) diagndstico que realizan los nuevos profesionales
respecto al baremo del talento que marcaba la posicidon de las empresas, ob-
tendriamos una medida de friccién de orden cultural, que refleja la diferente
perspectiva que fienen ambos colectivos; la diferencia entre el nivel que las
empresas aprecian y el que estudiantes y jbvenes perciben que aportan; en
una suerte de asimetria que el discurrir profesional ird limando.

Cuando expresamos la asimetria como un diferencial, a mayor valor del
diferencial, menor sintonia de situacion hay entre el mundo profesional y los
nuevos perfiles. Y, a menor valor del diferencial, se dibuja un menor esfuerzo
de transicién y adaptacién a la nueva realidad del mercado, por parte de los
jévenes talentos.

El cdlculo conjunto de la asimetria se realizard en valores absolutos para
evitar que unos y otfros se compensen y reduzcan el resultado global.

Cuando expresamos la asimetria como un indice o brecha relativizada,
cuanto mas préximo al valor cero hay mayor coincidencia y menor asimetria, y
viceversa, cuanto mds cercano del valor 100, la asimetria es méxima.

4.11. SELECCION DE PARTICIPANTES

2Quién decide qué competencias forman parte del talento?2 Resulta com-
plejo responder; nos podriamos faciimente deslizar hacia el mundo de la filoso-
fia, dado que todo aspecto que suma a la capacidad profesional podria tener
cabida.

N P Para nosotros, desde el puro pragmatismo, el talento
profesional estd estrechamente vinculado con el mercado,
convertido en juez Ultimo. Por eso la visién de las empresas
es, a nuestro juicio, definitiva: por estar mds conectadas
con las necesidades que el momento actual requiere.

4 \

De ahi nuestra eleccidon de crear un Panel de expertos procedentes del
mundo empresarial y vinculado directamente al reclutamiento de estos co-
lectivos profesionales. Con una perspectiva sélida, avalada por la experiencia
de anos (no sélo la de los componentes del panel, sino también de las compa-
Aias e instituciones a las que cada uno pertenece); y una perspectiva amplia
también, donde conviven el plano nacional (indispensable) con cierta cultura
internacional, siempre interesante en un dmbito globalizado.

Todas las companias e instituciones participantes en el Panel de Expertos
han colaborado en el estudio de manera desinteresada, con el solo interés de
arrojar luz sobre un item estratégico para todas ellas: el talento.

Al final, hemos recogido la perspectiva de grandes
consultoras de capital extranjero presentes en Espana, de
consultoras espanolas ya internacionalizadas; consultoras
de menor tamano vy alta especializacion; grandes ope-
radores de telecomunicaciones; empresas “de nicho”,
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altamente especializadas pero cuyos directivos cuentan
con una amplia trayectoria técnica vy vision transversal; vy,
finalmente, la patronal de Empresas de Trabajo Temporal y
Agencias de Empleo ASEMPLEQ.

Fueron finalmente 57 expertos pertenecientes a 46 empresas/ instituciones
los que dieron su feed back para perfilar el mapa de competencias clave y
evaluar el nivel que encuentran en la incorporacién de los nuevos profesionales
procedentes de la universidad, en relacién con las mismas. Todo el proceso
de participacién y conversaciones/ toma de opiniones sucedid entre el 13 de
noviembre de 2020 y el 15 de enero de 2021.

Datos de las empresas / asociaciones de panel de expertos de la 3° edicién

El 77,8% tiene mds de 10 anos de experiencia operando en el dmbito de estudio
El 51,4% cuenta con mds de 500 empleados
El 70,3% se dedica a la consultoria informdtica

El 70,3% tiene dimension trasnacional, operan a escala internacional y el ofro 29,7% en el dmbito nacional.

Fuente: Panel de expertos profesionales participantes en la encuesta.

Del mapa de empresas participantes (cuyo detalle se detalla en los Anexos
y abre el estudio, en la parte de agradecimientos), el 77,8% tiene mds de 10
afos de experiencia operando en el dmbito de estudio, el 51,4% cuenta con
mds de 500 empleados; el 70,3% se dedica a la consultoria informdtica, vy el
70,3% tiene dimension trasnacional.

*kk

Complementariamente, interesaba la vision de los estudiantes y nuevos
profesionales; acotdndolos (por razones ya suficientemente explicadas) al co-
lectivo de las ensenanzas universitarias relacionadas con la informdtica.

Su participacion se articuld a través de una plataforma de encuestas on line,
donde baijo los preceptivos mecanismos de anonimato y proteccién de datos,
pudieran opinar sobre las cuestiones ya referidas. En este caso, la duracién pro-
medio que emplearon los jévenes ha sido de 10 minutos.

Contamos con dos vias de difusion: la institucional, a fravés de la
Fundacién de la UAM, decanatos de ciertas universidades a las que
expresamente se invitd a participar; asociaciones de estudiantes y
docentes que lo frasmitieron a sus circulos de confianza; y por otra
parte la difusién viral a través de los propios alumnos participantes.
La participacién se realizd entre el 13 de noviembre y el 23 de di-
ciembre de 2020.

En el proceso, se mantuvieron conversaciones con vicedecanos de alumnos
y empleabilidad, directores y responsables de Facultades y Escuelas Politécni-
cas (el detalle, nuevamente, en el primer punto del estudio); y se activd una
toma de opinidn electrénica que estuvo activa en el mismo lapso que la de los
estudiantes.

Colaboraron activamente en su difusién 21 universidades. Y finalmente parti-
ciparon en nuestra encuesta, de forma vdlida y aprovechable, 884 estudiantes
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de 42 provincias, que cursaban estudios superiores en 33 universidades distintas.
El perfil ha sido el de jdvenes con una media de edad de 23,7 anos, el 49,6% de
los cuales ha tenido alguna experiencia de colaboracidén con empresas (que
valoran, por cierto, positivamente al otorgarle una nota de 7,6 sobre 10).

Como el retrato ofrecido desde la parte empresarial no incorpora ningin
factor de regionalizacion, tampoco en la vision de los estudiantes haremos
distinciones en este orden, sino que las analizaremos como un todo. Cuestion
diferente es que a las universidades que han impulsado de manera institucional
este estudio, se les ha facilifado una separata para conocer, de forma internag,
la visidn de sus estudiantes frente al promedio nacional.



RESULTADOS:
INDICE DE TALENTO DIGITAL
2020

| objetivo principal del estudio es construir unos indices que midan el ta-
lento digital de las profesiones técnicas, adoptando una perspectiva de
mercado. Y determinar, asimismo, la hipotética existencia de un gap en-
tre lo que el mundo empresarial estd buscando, y el talento que aportan
los perfiles jovenes que egresan, ano a ano, de nuestro sistema universitario.

Para ello, resumiendo lo indicado en pdginas anteriores, nos ayudaremos de
fres indicadores

- Indicador de Talento Digital:

Como agregado, un ranking de relevancia ponderada sobre las
competenciasquelonutren, tantoeneldmbito de conocimientos
técnicos como en el de habilidades conductuales.

- indice de Talento Digital (I): Gap de Talento.

Permite conocer la brecha existente entre el nivel competencial
de los jdbvenes y la marca de nivel (desde el mdximo alcanzado
en el perfil de competencias) que mide una expectativa de
6ptimo razonable para el entorno empresarial.
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- [ndice de Talento Digital (Il): Asimetria profesional.

Mide el diferencial de percepcidon que sobre los diferentes
niveles competenciales tienen los (futuros) jdvenes profesionales
frente a los expertos empresariales.

Adicionalmente, como se ha resenado en pdginas anteriores, enriquece-
mos el andlisis pulsando tres apartados adicionales:

- En el primero, abordamos los factores motivacionales que los jbvenes
universitarios mds valoran a la hora de decantarse por una propuesta
laboral, pudiendo aquellos convertirse en verdaderas palancas de
talento.

- En el segundo, resumimos la visidon de los docentes en relacién con
la percepcion que fienen del talento y sus condicionantes; de la
empleabilidad de sus estudiantes y de la relacion entre universidad y
empresa.

- Por Ultimo, abrimos un apartado para analizar cémo la coyuntura
derivada de la pandemia estd afectando a todo este entramado
alrededor del talento.

5.1. INDICADOR DE TALENTO DIGITAL

La primera conclusidén confirma la tendencia de las dos ediciones anteriores.
A la hora de incorporar nuevos profesionales técnicos, las hard skills tienen una
ponderacidén mayor, siendo responsables del talento digital técnico en un 55,1
por 100. No obstante, si poseer conocimientos especificos resulta una condicion
necesaria, cada vez estd mds claro que no es suficiente a la hora de hablar de
Talento Digital.

De hecho, todo el conjunto de competencias conductuales que nutren los
soft skills tienen una importancia creciente en los procesos de selecciéon. Y han
dado un salto significativo en el Indicador del 2020, pasado de explicar el 41,7%
del talento técnico a tener una ponderacion del 44,9%.

El talento digital (aplicado a peffiles técnicos) consta de dos grandes subconjuntos

Ponderq‘:ién respec*o o fotal 7 __

2019 58,3 41,7
2018 60,1 39.9

Este creciente protagonismo puede obedecer a su papel como “visagra”
entre los conocimientos técnicos adquiridos y los que el mercado requiere. De
tal forma que, conocido el gap en el primero de los casos, serdn las habilidades
conductuales las que permitan una adaptaciéon mds réapida y efectiva al nor-
mal desempeno profesional.

El escenario del COVID-19, que ha impuesto nuevas pautas de organizacion
del frabagjo, parece igualmente haber impulsado la relevancia de estas com-



petencias mds transversales, indispensables para manejarse en este entorno
incierto y desafiante.

Como en ediciones anteriores, el siguiente paso es descomponer esos dos
grandes bloques competenciales en conocimientos/ habilidades mds concre-
tas, que los expertos puntUan en funcidn de su valor mds o menos diferencial.

Dentro de las hard skills, los espacios competenciales mds valorados por el
mercado siguen mayoritariamente vinculados a la programacién. La coyuntura
del COVID-19 ha aupado las competencias cloud (despliegue y operacién de
software en la nube) como las mejor posicionadas, seguidas del desarrollo web
front-end, que sube de la tercera a la segunda posicion. Ambas han obtenido
una puntuaciéon media superior a 8 sobre 10.

Los desarrollos back-end (PHP, JSP, ASP, HTML,...), las competencias en
gestién de proyectos (Agile, Scrum, Kanban), y las aplicaciones en dispositivos
moviles (Kotlin, ObjectiveC, Swift, Xamarin, React Native, lonic, PhoneGap), y
las disciplinas de ingenieria de datos / ciencia de datos completan la lista de
las mds valoradas. El conocimiento en desarrollos .NET o J2EE caen hasta la
décima posicidén. Nuevamente, la realidad virtual y aumentada cierra la lista,
no por ser poco importante sino por tener un encaje mds “de nicho”.

El cuadro 36 ofrece el detalle completo. Y aungue se man-
tiene la conclusion de que no existen competencias técnicas
claramente baremadas como “diferenciales” (alguna, eviden-
temente, lo serd en funcién del perfil del contratante y su “mo-
mento corporativo”) se aprecia un protagonismo creciente por
los desarrollos web: el navegador parece erigirse como sistema
operativo preponderante.

Nos llama la atencién la baja posicién que ocupan las competencias rela-
cionadas con la seguridad (testing, auditorias, desarrollo seguro de software,
...). Acaso su relevancia estd asociada a estratos mds senior y quedan fuera,
por su sensibilidad e implicaciones, de los circuitos de trabajo de los recién
egresados.

Ranking de la importancia relativa (re-escala a 10) para los HARD SKILLS:

Despliegue y operacion de software en la nube (kubernetes, Docker, laas, PaaS, AWS, Azure, Heroku...) . ____________________________________________________________| 8.6

Desarrollo web front-end (HTML, CSS, Javascript, Typescript, UX/UI, React, Vue.js; Angular; Aurelia...) I — 8,4

Desarrollo web Back End (PHP, JSP, ASP. HTML...) I — 7.8

Gestién y planificaci6n de proyectos i ticos con fas 4giles o tradici (Scrum, Kanban, FDD, PMBOK, PRINCEZ...) I — 7.7
Desarrollo de aplicaciones en dispositivos mdviles (Kotlin, ObjectiveC, Swift, Xamarin, React Native, lonic, PhoneGap...) 1 7.7
Ingenierfa de datos: Creacion de plataformas software que soporten la operacion de grandes volimenes de informacién (Spark...) I — 7.6
Ciencia de datos: Andlisis de grandes voldmenes de informacion (Keras, Tensorflow, R, Python, BigML...) 1 7.6

Disefio e implementacidn de Bases de Datos (SQL, MySQL, ORACLE, SQL Server...) 1 7,6

Arquitecturas de microservicios y server-less (REST, Swagger, AWS Lambda, SCRUM, Kanban, XP, FDD, PMBOK, PRINCEZ...) 1 7.5
Desarrollos en Plataformas .NET y/o J2EE (PHP, JSP, ASP, HTML...) I 7.3

Gesti6n y configuracion de ERPs (Salesforce, SAP/ABAD, Oracle...) 1 6,9

Técnicas de testing y desarrollo guiado por pruebas (jUnit, jMeter, Gatling, Karma, Puppeteer, Selenium...) | 6,6

Auditorfa y gesti6n de seguridad (1S027K, ISACA (CISA), CEH, Cumplimiento RGPD...) | 6,6

Desarrollo seguro de software: Analisis estético de cddigo (Sonarqube, Qradar), pruebas de inyeccion de codigo (XSS, SL, Injection...)  EEEEEE— 6,6
Administracion de servidores y servicios de internet (Apache, nginx, correo, configuracidn de servicios...) 1 6.4

Internet of Things: Sensors, Edge Computing, Embedded, Cloud Storage, Arduino, RaspberryPi, BeagleBone, C, C+ +, Zighee, Z-Wave...) I 6,3
Realidad virtual y aumentada | 5.6

00 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Cuadro 36 Fuente:
Relevancia en la composicion Panel de expertos consultados

del Talento Digital: hard skills. a nivel profesional en empresas
/ organizaciones participantes.




Cuadro 37
Relevancia en la
composicién del

Talento Digital: soft
skills.

Fuente:

Panel de expertos
consultados a
nivel profesional
en empresas /
organizaciones
participantes.

Cuadro 38
Ranking de pon-
deraciones en la

composicién del
Talento Digital:
Top 10.

Fuente:

Panel de expertos
consultados a
nivel profesional
en empresas /

organizaciones
participantes.
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Enlo que se refiere a las soft skills, los resultados del cuadro 37 apuntan a que,
desde la perspectiva empresarial, el talento digital técnico estd mds vivamente
relacionado con la capacidad para la cooperacion y el tfrabajo en equipo, la
capacidad de aprendizaje (ambas diferenciales), seguidas por la adaptacion
flexible al cambio y nuevas situaciones, la responsabilidad y el sentido del de-
ber vy la orientacién a resultados. Respecto a las dos primeras, su protagonismo
resulta l6gico, habida cuenta del recorrido que los jdvenes deben hacer para
alinearse con los niveles que la empresa requiere (abundamos en pdginas
posteriores), y que ese trdnsito de aprendizaje se realiza en una dindmica de
cooperacién, desde los equipos de trabajo.

Ranking de la importancia relativa (re-escala a 10) para los SOFT SKILLS:

Capacidad para la cooperacion y el trabajo en equipo
Learneatibility, capacidad de aprendizaje

Adaptacion al cambio y nuevas situaciones; flexibilidad
I
. _______ |
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I

Requerimientos econdmicos en sintonia con la realidad de laempresa [T

Responsabilidad y sentido del deber; pensamiento critico
Orientacion a resultados

Capacidad analitica

Biisqueda de la excelencia y la mejora continua
Resilencia

Orientacion al cliente

Capacidad de auto-organizacion

Habilidad en la comunicacion oral y escrita
Pensamiento critico

Resistencia al Estrés

Creatividad

Dominio de idiomas

Iniciativa y capacidad para tomar riesgos

00 1,00 200 300 400 500 600 7,00 800 9,00

Parece, en el ofro sentido, que en fiempos de incertidumbre la iniciativa/
capacidad para tomar riesgos no resulta una conducta que las companias
tengan tan en cuenta (5quizd si cuando ya hay confianza en el desempeno?).
La flexibilidad en los requerimientos econdmicos, por parte de los jbvenes, cae
a la Ultima posicion. En el dmbito retribuitivo, parece haberse llegado ya a un
equilibrio entre oferta y demanda.

En el Cuadro 38, ofrecemos una sintesis del ranking de las diez primeras com-
petencias en el dmbito de los Hard Skills y de los Soft Skills para los nuevos pro-
fesionales del sector, ordenadas segun su peso relativo en el Talento, conforme
el consenso del panel de expertos consultado.

Soft Skills

Despliegue y operacion de software en la nube Cepperidle poraleice%%[i)peorcmon y eliitelzele

Desarrollo web front-end Learneability, capacidad de aprendizaje
Beseiielle welb Bee Big Adaptacion al comk_)p_y nuevas situaciones;
flexibilidad

Gestion y planificacion de proyectos informdticos Responsabilidad y sentido del deber

Desarrollo de aplicaciones en dispositivos moviles Capacidad analitica

Ingenieria de datos Orientacién a resultados
Sends e dlsies BUsqueda _de la exc_elenoo y
la mejora continua

Disefio e implementacién de Bases de Datos: Resiliencia

Arquitecturas de microservicios y server-less Orientacién al cliente

Desarrollos en Plataformas .NET y/o J2EE Capacidad de auto-organizacion

9.1
2.0
8.8
8.7
8,5
8.5
8,5
8.3
8,1
7.9
7.9
7.8
7.7
7.7
7,6
7,0
6,7

10,00



La sintesis final del Talento Digital aplicado a profesiones técnicas, entre-
verando unas y ofras, quedaria retratada por las componentes principales
gue recoge el cuadro 39, ordenadas segin una escala en la que la mayor
ponderacién toma un valor base 100. El resto de componentes se comparan,
proporcionalmente, sobre &I,

Orientacién de Competencias del Talento Digital sobre la base
del peso relativo obtenido del panel de expertos
(siendo 100 la mayor importancia)

1 Desarrollos en PlatafDespliegue y operacion de software en la nube (Kubernetes, Docker, laas, PaaS, AWS, Azure, Heroku...) 100

2 Desarrollo web front-end (HTML, CSS, Javascript, Typescript, UX/UI, React, Vue.js; Angular; Aurelia...) 98

3 Desarrollo web Back End (PHP, JSP ASP, HTML...) 1

4 Gestion y planificacion de proyectos informéticos con metodologias agiles o tradicionales (Scrum, Kanban... 90

5 Desarrollo de aplicaciones en dispositivos mdviles (Kotlin, ObjectiveC, Swift, Xamarin, React Native, lonic, PhoneGap...) 90

6 Ingenieria de datos: Creacion de plataformas software que soporten la operacion de grandes volimenes de informacion 89

7 Disefio e implementacion de Bases de Datos (SQL, My SQL, ORACLE, SQL Server...) 88

8 Ciencia de datos: Anlisis de grandes volimenes de informacion (Keras, Tensorflow, R, Python, BigML...) 88

9 Arquitecturas de microservicios y server-less (REST, Swagger, AWS Lambda,...) 88

10 Capacidad para la cooperacion y el trabajo en equipo 86

11 Learneability, capacidad de aprendizje 85

12 Desarrollos en Plataformas .NET y/o0 J2EE (PHP, JSP, ASP, HTML...) 85

13 Adaptacion al cambio y nuevas situaciones; flexibilidad 83

14 Responsabilidad y sentido del deer 83

15 Gestion y configuracion de ERPs (Salesforce, SAP/ABAD, Oracle... 81

16 Capacidad analitica 81

17 Orientacion a resultados 81

18 Biisqueda de la excelencia y la mejora continua 80

19 Resilienc 79 Cuadro 39
20 Auditoria y gestion de seguridad (IS027K, ISACA (CISA), CEH, Cumplimiento RGPD...) 77 Indicador de
21 Técnicas de testing y desarrollo guiado por pruebas (jUnit, jMeter, Gatling, Karma, Puppeteer, Selenium...) 77 Talento Digitol
22 Orientacion al cliente — B . . B 77 a través de sus
23 Desarr'ollo seguro de soﬁyvarg:ﬁnahms estatico de cddigo, pruebas de inyeccion de codigo 76 comp etencias.
24 Capacidad de auto-organizacion 75

25 Administracion de servidores de aplicaciones y servicios de Internet (Apache, nginx, correo, configuracion de servidores...) 75 Fuente:
26 Habilidad en la comunicacion oral y escrita 75 Panel de
27 Internet of Things: Sensors, Edge Computing, Embedded, Cloud Storage, ... 74 expertos
28 Pensamiento critico 74 consultados a
29 Resistencia al Estrés 74 nivel profesional
30 Creatividad 73 en empresas/
31 Dominio de idiomas 72 organizaciones
32 Iniciativa y capacidad para tomar riesg | 66 | participantes.
33 Realidad virtual y aumentada [ 45 |

34 Requerimientos econdmicos en sintonia con la realidad de la empresa [ 64 |

Para determinar el ranking hemos ponderado las puntuaciones por la impor-
tancia que los expertos habian asignado, con cardcter previo, a las compe-
tencias técnicas (un peso del 55,1%) y conductuales (44,9%) como constitutivas
del talento.

Eso hace que la competencia conductual mds valorada aparezca en el
puesto 10 del ranking, y que a la cabeza sigan figurando las principales hard
skills.

Adicionalmente a estas competencias, hay varios aspectos que comple-
mentan el talento, y que se han incluido también en los cuestionarios sometién-
dolos a la evaluacién de los expertos.

88 Lo importante, mds que la puntuacién individualizada, es el cardcter ordinal de la clasificacién. Normalmente,
cuando uno atribuye una puntuacion, el 10 no es una opcidn normalmente considerada. Aqui pretendiamos
saber si a raiz de la participaciéon general alguna de las variables resultaba descartada (por ser puntuada
demasiado bajo) o controvertida (por encerrar una gran variabilidad y dispersidén en las respuestas).




de Madrid

Contarun buen expediente académico, acreditaciones privadas (Microsoft,
Red Hat, Salesforce, Appian...), tener una experiencia laboral previa (prdcti-
cas), haber participado en proyectos de software libre o en la creacion de start
ups son aspectos todos que pueden ayudar a redondear el perfil de talento de
los candidatos.

De enfre todos los referidos, los expertos atriouyen mayor valor a haber
adquirido alguna experiencia profesional con cardcter previo, como se des-
prende del Cuadro 40, obteniendo una puntuacién de 7,6 (sensiblemente su-
perior al 7,3 de la anterior edicion). También ha mejorado la valoracién que las
empresas hacen de la posesidn de acreditaciones que avalen conocimientos
técnicos especificos (sube des 6,3 hasta una puntacién de 7,2).

Tener una experiencia laboral previa (pra'(;ﬁcas) | 7'6
Cuadro 40 ) i . ) 792
tencias técni itaci i .| !
aspectos com- ompetencias técnicas respaldadas por acreditaciones privadas
plemenfcuflo.s al Competencias respaldadas por un buen expediente académico I
Talento digital. 6.6
Haber participado en proyectos de software libre | 6.4
Fuente: Haber participado en la creacion de star ups I 59
Panel de expertos '
consultados a 00 100 200 300 400 500 600 7,00 800 9,00
nivel profesional
en empresas /
organizaciones
partficipantes.
[ ]

Vuelve a llamarnos la atencion la no excesiva importancia ==
que se otorga al expediente académico, aunque la valoracion /| \
ha crecido desde el 6,2 en la pasada edicion hasta el rango de
6.,6.

Resalta, por Ultimo, la baja puntuacién que recibe la eventual experiencia
en la creacién de start ups. Lo cual sintoniza con la débil relevancia que desde
la empresa se asigna a la creatividad y la iniciativa de los jévenes como aspec-
tos diferenciales de talento (Cuadro 37). Nos da la impresion, nuevamente, de
que los imperativos del corto plazo dominan, de alguna manera, la visién de las
companias en este sentido y que la capacidad de tener “iniciativa” se deja en
staffs/perfiles mds asentados. Los “juniors” sucitan aun poca confianza.

5.2. iNDICES DE TALENTO DIGITAL (I): GAP DE TALENTO

Una vez conceptualizado el “Talento Digital”, desagregado en competen-
cias concretas, el siguiente paso consistid en la evaluacién que nuestro panel
de expertos realizd sobre la medida en que esa relacién de skills era adecua-
damente aportada bien por los jdvenes universitarios.

Desde el punto de vista de las competencias técnicas (Cua-
dro 41), donde las empresas encuentran un mejor nivel de pre- \\
paracion entre los jévenes es en el diseno e implementacion de -
Bases de Datos, los desarrollos web Back End y Front-End, o los
desarrollos en Plataformas .NET y/o J2EE. Estos dmbitos eran tam- u




bién identificados de entre los mds relevantes en cuanto consti-
tutivos del talento, por parte de las empresas. Queremos ver en
ello una muestra de que universidad y empresa estdn alineados
en esas dreas, aunque se hace evidente un problema de nivel.

Ese déficit de nivel se va ensanchando a medida que nos adentramos...:

- ..en campos del conocimiento que requieren un entrenamiento
costoso, como todo lo que envuelve al despliegue y operacién de
software enlanube, o Internet de las cosas (loT) donde las universidades
tienen verdadera dificultad para articular pruebas adecuadas por
falta de presupuesto.

- ..en competencias tecnolégicas mds de nicho, como la gestién vy
configuraciéon de programas tipo ERPs o la realidad virtual/ aumentada.

- ...en cuestiones relacionadas con la seguridad informdtica (desarrollo
seguro de software o auditorias y gestidén de seguridad), muchas veces
fuera del alcance de los juniors.

En las competencias trasversales, los expertos otorgan valoraciones mds al-
tas a los jdbvenes en aquellos espacios que juzgan mds trascendentes cuando
conceptualizan el talento. Asi, los futuros ingenieros informdticos aportarian
como mejor bagaje su capacidad de aprendizaje, que es a la vez un factor
indisociable al desarrollo de la carrera profesional y un argumento principal de
las carreras universitarias.

La capacidad para la cooperaciéon y el frabajo en equipo, la adaptacion
al cambio y nuevas situaciones o la orientacién a resultados complementan el
conjunto de las habilidades mds presentes en los jévenes, segun las empresas.

Valoracién de las Competencias
especificas (Soft Skills)

Valoracién de las Competencias
especificas (Hard Skills)
en los jovenes informdticos. Top10

en los jovenes informdticos. Top10

Disefio e implementaciéon de Bases de Datos Learneability, capacidad de aprendizaj

Capacidad para la cooperacion
Desarrollo web Back End y el trabajo en equipo
Adaptacion al cambio
y nuevas situaciones; flexibilidad

n Desarrollos en Plataformas .NET y/o J2EE n Orientacién a resultados Cuadro 41

Desarrollo web front-end

Ranking de valora-
Capacidad analitica ciones en el Talento
Digital de los jéve-
Pensamiento criico nes informaticos.

Administracién de servidores de aplicaciones
y servicios de Internet

Gestion y planificacion de proyectos informdticos
con metodologias dgiles o tradicionales

7 Despliegue y operacion de software en la nube 7 Dominio de idiomas
Fuente:
Capacidad de auto-organizacion Panel de expertos
D el f R consultados a nivel

) ) . profesional en em-
Arquitecturas de microservicios y server-less Resilencia prescs/asociccio

Desarrollo de aplicaciones en dispositivos méviles

Ciencia de datos: nes participantes.

Andlisis de grandes volumenes de informacién Creatividad



Universidad Antdnoma
de Madrid

UA' VA”

El cuadro 42 ofrece un resumen visual del nivel competencial de los jove-
nes en términos de ranking, tomando como base 100 la mds valorada por las
empresas, e indexando el resto, proporcionalmente, a este valor (como en el
Cuadro 39).

Ordenacién de Competencias del Talento Digital sobre la base de las valoraciones
otorgadas por el panel de expertos (siendo 100 la de mayor nivel en los jovenes)

m [INT00M  "Learneability, capacidad de aprendizaje"
99 Capacidad para la cooperacidn y el trabajo en equipo
Cuadro 42 83 Adaptacidn al cambio y nuevas situaciones; flexibilidad
El nivel de las ST Disefio e implementacién de Bases de Datos
competencias [NB0MIN  Orientacion a resultados
dentro del 80P  Desarrollo web Back End
Talento Digital 79 Capacidad analitica
en los jbvenes 799 Desarrollo web front-end
informdticos. 78 "Pensamiento critico"
767 Dominio de idiomas
Fuente: 760 Capacidad de auto-organizacion y gestion del tiempo
Panel de 16 "Resiliencia”
expertos 15 Creatividad
consultados a 15 Bisqueda de la excelencia y la mejora continua
nivel profesional 14 Orientacidn al cliente
en empresos/ 14 Desa_rrollos_ en Platalformas NET y/0 J2EE
organizaciones ;‘; :Ees'mm:&' Eds"esu i e e
: esponsabilidad y sentido del deber
porhmponfes. 12 Habilidad en la comunicacion oral y escrita
70 "Iniciativa y capacidad para tomar riesgos"
66 Administracion de servidores de aplicaciones y servicios de Internet
64 Gestion y planificacion de proyectos informaticos con metodologias agiles o tradicionales
63 Requerimientos econémicos en sintonia con la realidad de la empresa
61 Despliegue y operacidn de software en la nube
61 Desarrollo de aplicaciones en dispositivos moviles
59 Arquitecturas de microservicios y server-less
59 Ciencia de datos: Andlisis de grandes volmenes de informacién
59 Técnicas de testing y desarrollo guiado por pruebas
59 Ingenieria de datos: Creacion de plataformas software para operar grandes volimenes de informacion
59 Internet of Things

57 Gestion y configuracién de ERPs (Salesforce, SAP/ABAD, Oracle...)
52 Auditorfa y gestion de seguridad

52 Desarrollo seguro de software: Anélisis estético de cddigo

46 Realidad virtual y aumentada

Liama la atencidn que entre las 15 competencias donde el nivel medio de
los jbvenes es mds alto, tan sdlo tres afectan a habilidades cognoscitivas. Aun-
que la capacidad para aprender y frabajar en equipo, que obtienen las notas
mads altas entre los expertos invita al optimismo.

Tras las dos primeras posiciones, la caida en valoracién es severa hasta
encontrar el tercer dmbito competencial mejor incorporado por los jovenes
informdticos, su adaptacién flexible al cambio (83 sobre 100).

El Cuadro 43 ofrece un mapa desagregado de las puntuaciones que otor-
gan los expertos a cada competencia, en términos de la desviacion respecto
a la media. Al margen de resaltar mds grédficamente donde estdn las mejores y
peores puntuaciones, llama la atencidon:

- La pobre puntuacién media otorgada al nivel promedio mostrado en
las hard skills, que con un 4,77 (sobre 10) sigue por debajo del aprobado
y ademds es sensiblemente inferior al registro de la pasada edicién
(4.88).

- La caida que ha tenido la valoracién de las soft skills, que baja del 6,45
a 5,91. Es probable que esta complicada coyuntura pandémica haya
afectado a los comportamientos y actitudes de los jovenes ingenieros
en trance de egresar.




Ranking del grado de preparacién de los candidatos
(escala a 10) para los HARD SKILLS:

Disefio e implementacién de Bases de Datos I 1.4
Desarrollo web Back End | 1.3
Desarrollo web front-end I 1,2
Desarrollos en Plataformas .NET y/o Java EE ] 0.8
Administracion de servidores y servicios de internet | 0,3
Gestidn y planificacion de proyectos informaticos con metodologfas agiles o tradicionales m 01
Despliegue y operacion de software en la nube 0,1 m
Arquitecturas de microservicios y server-less -0,2 .
Técnicas de testing y desarrollo guiado por pruebas -0,3 | |
Ciencia de datos: -0,3 mmmm
Internet of Things -0,3 | |
Ingenieria de datos: -03 mmmm
Gestidn y configuracién de ERPs -0,3 mm
Desarrollo seguro de software: Andlisis estatico de cddigo y pruebas de inyeccion de codigo 0,4 s

de aplicaciones en di moviles -0, N—
Auditorfa y gestidn de seguridad -0,8 I
Realidad virtual y aumentada -1,2 I

-1,5 -1 -0,5 0 0.5 1 1.5 2

Ranking del grado de preparacién de los candidatos (escala a 10) para los SOFT SKILLS:
(puntuacion respecto la media, 5,91)

Learneability, capacidad de aprendizaje | 1.7
Capacidad para la cooperacidn y el trabajo en equipo | 1,6
Adaptacion al cambio y nuevas situaciones; flexibilidad | 0.4
Orientacion a resultados || 0.2
Capacidad analitica | 0,1
Pensamiento critico 1 0,0
Capacidad de auto-organizacion y gestion del tiempo 0,1nm
Dominio de idiomas 0,1 m
Resilencia -0.2
Bisqueda de la excelencia y la mejora continua -0,2 =
Creatividad -0,2 mm
Orientaci6n al cliente -0.3 |
Resistencia al Estrés -0,3 ]
Responsabilidad y sentido del deber -0.4 ||
Habilidad en la comunicacion oral y escrita -0.4 | |
Iniciativa y capacidad para tomar riesgos -0,6 I
Requerimientos econdmicos en sintonia con la empresa -1, 1
-1,5 -1 -0.5 0 05 1 1.5 2
Otra perspectiva grafica nos la
ofrecen los decdgonos: represen- Cuadro 43
taciones grdficas que, dentro de 1 grredio eis [prepeeieron e o9
A . - . candidatos.
cada dmbito, relacionan el nivel
Fuente:

competencial alcanzado por los
jévenes con el nivel méximo de
calificacién que los expertos del
mundo profesional han otorgado a
una de ellas®.

Panel de expertos consultados a nivel
profesional en empresas/organizaciones
participantes.

89 Como ya explicamos en el apartado metodoldgico, tomar como valor de referencia el 10 nos resulta una
hipdtesis dura, ya que es un registro tedrico dificil de alcanzar. En su lugar, asignamos como mayor valor de
referencia (la méxima nota) aquél que han otorgado los expertos en sus respuestas: resultado de sumar a ese
valor (medio) su desviacion fipica. En esta ediciéon, el maximo de puntuacion fue en el skill de “Learneability,
capacidad de aprendizaje”. Sumando a su media (6,68) la desviacién tipica (2,13) de ese registro, obtendria-
mos los 8,81 puntos que tomamos como un valor de referencia mds real, un 6ptimo alcanzable de Talento al
que aspirar.
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En el Cuadro 44 obtenemos ese detalle, tanto en Conocimientos técnicos
como en las competencias conductuales. De un vistazo apreciamos bien la
menor distancia con el benchmark en las soft skills.

Decdgono (Top 10) de los Hard Skills respecto a la mejor valoracion

Disefio e
implementacion

Desarrollo web
grandes de bases de datos Back End

volimenes de
informacién

Andilisis de

Desarrollo web

Arquitecturas de
front-end

microservicios y
server-less

Desarrollo de
aplicaciones en

dispositivos
méviles Desarrollos en
Plataformas .NET
y/o J2EE
Despliegue y
operacion de Admon de
software en la gestion y servicios de
nube planificacién de apps y serv
proyectos Internet
informaticos
—@— Talento Digital Benchmark

Decdgono (Top 10) de los Soft Skills respecto a la mejor valoracion

Learneability,
capacidad de

aprendizaje Capacidad para la
cooperaciony el
frabajo en equipo
Creatividad

Adaptacion al
cambio y nuevas
situaciones...

Cuadro 44

El nivel compara-
do de las compe-
tencias principales.

Resilencia

Capacidad de
auto-organizacion
y gestion del

Orientacién a
resulfados

Fuente:

Capacidad

Panel de expertos
consultados a
nivel profesionol idiomas Pensamiento analitica
en empresas/ critico
organizaciones
participantes.

Dominio de

—@— Talento Digital Benchmark

Trascendiendo las calificaciones comparadas y centrdndonos en la valo-
racién pura de cada uno de los dmbitos competenciales, llama la atencidn
que, con poco margen de dispersién estadistica (una desviacion tipica de dos
puntos), las puntuaciones que asignan las empresas son, en general, bajas, y
sensiblemente inferiores a los resultados de la segunda edicién. Si entonces,
el 63,3% de las competencias constitutivas del talento digital alcanzaban una
minima “suficiencia”, en este caso el porcentaje ha descendido hasta el 58,8%.

El Ultimo paso es, a partir de ese conjunto de competencias clave, sintetizar
enunindice la magnitud de la brecha o gap que existe entre el nivel de Talento
de los nuevos profesionales que se incorporan al mercado profesional y el que



éste necesita incorporar?®. La distancia entre ambos puntos seria el indicador
de Gap de Talento Digital (GTD).

La nota media ponderada que los expertos
otorgan al Talento digital que aportan

los jovenes informaticos egresados de la
universidad y que se incorporan al mercado
laboral, toma en esta ocasion un valor de 53,2
sobre 100.

Cadlificacion de TALENTO DIGITAL, datos transformados y ponderados

O TALENTO

© HARD SKILLS

O SOFT SKILLS

{ Cuuc&
El Nivel AGREGADO

del Talento Digital.

Fuente:

Panel de expertos
consultados a nivel
<,g§3’ profesional en empre-
sas/organizaciones
participantes.

Ese promedio lo conformarian dos planos comple-
mentario, los dos componentes del talento:

o Las competencias conductuales, que alcanzan @

un nivel de 59,5 sobre 100 (64,6 en la pasada
edicion)

o Las competencias técnicas, con un nivel de 48,1
sobre 100 (49,6 en la edicion anterior).

90 Marcado por el méximo nivel real. Ver el apartado metodoldgico.
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Los registros, por tanto son sensiblemente peores que los registrados en el
indice de 2019 y mantienen una tendencia descendente desde la primera edi-
cion de este informe.

La escala complementaria (hasta el éptimo o mdximo real) nos marcaria el
Gap de Talento Digital

- Globalmente, enfrentamos una brecha de 46,8 puntos (sobre
100) entre el nivel de Talento dptimo para los perfiles egresados
y el que presentan los jévenes informdticos de la educacion
superior.

- Descomponiendo ese baremo entre sus dos componentes:

o Las competencias conductuales tendrian una brecha menor,
de 40,5 puntos sobre 100: una divergencia de mds de cinco
puntos respecto al registro de 2019.

o Las competencias técnicas tendrian un gap equivalente al
51,9 puntos empeorando sensiblemente los registros de la
edicion pasada 2019.

GAP DE TALENTO

HARD SKILLS

SOFT SKILLS

[ Gréﬁch
|

ndicador de Gap de
Talento Digital.

\\;9 Fuente:

Panel de expertos
consultados a nivel
La dificultad de alinear el conocimiento profesional en empre-

aprendido con las especialidades prdcticas sas participantes.
y aplicadas que conforman la demanda
actual de las empresas vuelve a hacerse evi-
dente. Mds, si cabe, que en la edicion ante-
rior. El mercado se mueve mds rdpido que los
planes formativos y los contenidos docentes.




Respecto al retroceso en las soft skills, los expertos aprecian una merma
especialmente significativa en la iniciativa y capacidad para tomar riesgos,
la habilidad para la comunicaciéon oral y escrita, el dominio de idiomas y la
responsabilidad/ sentido del deber. De orden vivamente relacional todas. No
nos cabe duda de que la dificil coyuntura ha hecho mella en los jovenes.

La realidad es que el gap de talento digital no ha dejado de crecer desde
2018, como se aprecia en el Cuadro 47

B indices 2018 B indices 2019 indices 2020
60
< o
52 -
50 < s 3
# w0 g. -
o <
N <
40 3 T ™
o
30
20
10
o b—
Gap Hard Skills Gap Soft Skills Gap Talento Digital

5.3. INDICES DE TALENTO DIGITAL (I1): ASIMETRIA PROFESIONAL

Una vez obtenida la visibn de nuestro panel de expertos, abordamos la
perspectiva del colectivo estudiantes, centrdndonos en los Ultimo cursos de las
carreras con conexiones informdtica (ingenieria informdtica, fundamentalmen-
te). sComo se posicionan ellos en el mapa de competencias que el mercado
valora? sPodrian autoevaluarse, en cada una de ellas? 3En cudles creen que
van a necesitar mds ayuda en su incorporacion efectiva al mercado laboral?

Confrontar ambos planos, de empleadores y candidatos, nos ofrece una
medida de cdmo ambos colectivos abordan el proceso de integracion defini-
fiva en el mercado laboral.

En principio, cuantas mds simétricas y alineadas estén las perspectivas de
unos y otfros, mds sencilla habria de ser la conexion y adaptacién al desempe-
o profesional. Por el contrario, una excesiva asimetria en las visiones de jove-
nes profesionales y empresas anadiria fricciones y dificultades a ese trdnsito,
desde el nivel de competencias que los jdvenes piensan que tienen al que el
mercado precisa. Superar esa brecha de nivel es algo que el discurrir laboral
ird allanando.

Cuadro 47
Evolucién del Gap
de Talento Digital.

Fuente:

Panel de expertos
consultados a
nivel profesional
en empresas
participantes.
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Analizamos primero los resultados directos de la encuesta, para luego medir
el diferencial que existe respecto a la perspectiva empresarial.

Unos primeros datos nos ayudan a conformar un retrato previo al andlisis de
competencias. Los jbvenes participantes (han sido 884 en toda Espana):

- Tienen una media de edad de 23,7 anos; la mediana (o edad mads
frecuente) es de 22 anos.

- Prevén terminar sus estudios (en promedio) en 11,2 (7,8 meses en la
anterior edicion; 12,2 meses en la primera).

- Se muestran muy optimistas en relacidon con su pronta incorporacion
laboral, posibilidad que bareman en un nivel de 7,4 sobre 10. Un registro
sensiblemente inferior a las dos ediciones anteriores (7,6).

- De ellos, el 49,6% ha redlizado prdcticas en empresas (59% en la
anterior edicién; 44,4% en el Indice de 2018). Las siguen valorando
positivamente, con una nota promedio de 7,6 sobre 10 (7,7 en la
anterior edicién; 7,6 en la de 2018).

Nuestros jovenes tienen conciencia de que el mapa de competencias que
el mundo profesional valora no contempla sélo los conocimientos técnicos sino
otro conjunto de habilidades trasversales. Piensan que, en la composicion del
talento, los primeros ponderan un 51,6% (52,5% en 2019; 51,9% en 2018) frente
al 48,4% de las soft skills. Les otorgan, por tanto, una importancia ain mayor de
la que le conceden los propios expertos empresariales (para ellos, las hard skills
son sensiblemente mds importantes).

Respecto a la importancia relativa que los futuros ingenieros conceden a
los factores extraecondmicos como palanca de motivaciéon o decision para
decantarse por una oferta de empleo, vuelven a ser mds determinantes que el
salario, contrariamente a la edicién anterior (2019) y en sintonia con la primera
(2018). Les otorgan una ponderacién del 52,4% frente al 47,6% del contenido
econdmico del puesto.

En relacion con las expectativas salariales,

los jovenes esperan para su primer aio de
incorporacion un salario neto mensual que en
promedio equivaldria a 1.379€, un 5,1% inferior
a los 1.454€ netos de la edicion anterior.

Este ligero ajuste de expectativas se alinea con lo que las empresas ofrecen.
Asi, en las incorporaciones que han realizado en los Ultimos meses a jovenes
informdticos (menores de 25 anos) la banda de situa, en términos netos, entre
un minimo de 1.323€ y un mdximo de 1.690€ mensuales (en la edicidon anterior
la horquilla iba de los 1.216€ a los 1.525€ mensuales). Contfrariamente a lo que
sucede con los estudiantes, las empresas parecen haber incrementado sus ni-
veles retributivos de reclutamiento entfre un 8% y un 10,8%. Los primeros toman
conciencia de la coyuntura y lo que les queda por aprender; los segundos
experimentan la escasez de talento y son mds ambiciosos en sus politicas de
Hiring.



Desde el punto de vista de las competencias técnicas, un aino mds los nue-
vos profesionales tienen plena consciencia de que existe una brecha significa-
fivarespecto alo que intuyen son las exigencias del mundo profesional. Su nivel
de autoevaluacion resulta incluso mds severo que en la edicidn anterior; en
unos hiveles tan pobres que nos suscita la duda de si no asistimos a una versidon
edulcorada del “sindrome del impostor”, en que a medida que uno acumula
conocimientos, es mds consciente de lo que le falta por aprender y tiende a ser
severo consigo mismo...

¢Coémo valorarias tu posicion, entre 10 ("La domino a la perfeccion y podria ponerme a
trabajar desde el primer minuto, con todas las garantias”) y 1 ("Necesitaria una formacién

TOTAL por parte de la empresa que me incorporase: esta competencia no es en absoluto
mi punto fuerte”) respecto a las siguientes capacidades

Disefio e implementacion de Bases de Datos 5,40
Desarrollo web front-end 4,92
Desarrollo web Back End 4,57
Internet of Things 4,36
Ciencia de datos 4,21
Gestion y planificacion de proyectos informéticos 3,94
Administracion de servidores de aplicaciones y servicios de Internet 3,86
Técnicas de testing y desarrollo guiado por pruebas 3,27
Despliegue y operacion de software en la nube 3,12
Desarrollo de aplicaciones en dispositivos méviles 2,95
Desarrollos en Plataformas .NET y/o J2EE 2,79
Arquitecturas de microservicios y server-less 2,76
Desarrollo seguro de software: Analisis estatico de cddigo 2,74
Ingenieria de datos 2,67
Realidad virtual y aumentada 2,64
Auditoria y gestion de la seguridad 2,59
Gestion y configuracion de ERPs 2,52

Los resultados, resumidos en el Cuadro 48, son presentados en orden jerdr-
quico, en funcién de la autoevaluacién que hacen los propios jovenes de su
expertise. Y resultan concluyentes: salvo en el disefo e implementacion de
bases de datos (con un nivel de 5,4 sobre 10, muy parejo al de la edicién pa-
sada donde esta competencia fue igualmente la mejor puntuada), en el resto
los jbvenes creen que necesitardn una intensa recualificacién por parte de las
companias, y creen que su nivel no alcanzaria el aprobado (en terminologia
académica).

AqQui también apreciamos que es en los dmbitos de desarrollos web
donde los jovenes, dentro de la austeridad auto- evaluadora, se
sienten mejor preparados.

En el Cuadro 49 obtenemos una vision grafica de cémo ha evolucionado
esta autoevaluacion desde la | Edicidon de este informe. Los jovenes, que en el
Indice de Talento Digital de 2018 se (auto) suspendian en el 79% de las compe-
tencias técnicas demandadas por el mercado, lo hacen ahora en el 94% de
los casos.

Cuadro 48
Autoevaluacion
de los jovenes
informdticos:
Hard Skills.

Fuente:

Muestra de estu-
diantes y jovenes
participantes

en la encuesta.
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¢En qué porcentaje de las competencias clave
los jovenes piensan que no alcanzan un nivel suficiente?

100%
94%
Cuadro 49
Autoevaluacion 95% 92%
Hard Skills_% de
insuficiencia. 90%
Fuente: 85%
Muestra de estu- 79%
diantes y jovenes 80%
participantes en
la encuesta. 75%
0% ] i .
Indice 2018 Indice 2018 Indice 2018

Este indicio de brecha de talento, no bien resuelta, nos resulta singularmen-
te significativo habida cuenta que casi el 50% de los jévenes que opinan han
hecho ya prdcticas en empresas y tedricamente ya han adquirido alguna pers-
pectiva al respecto.

Pero 3Y entonces que aprenden los jbvenes en su ciclo superiore Pues es-
tructuras de conocimiento mds generales, cultivando una arquitectura mental
orientada al diagndstico y resolucidon de problemas que bien podrian tener
mds relacidon con las denominadas competencias transversales (soft skills).
Evidentemente atesoran un fondo de conocimiento técnico, pero su falta de
concrecion en los dmbitos actuales parece que les mueve a ver su talento mas
reflejado en este otro bloque competencial.

Cuadro 50
Autoevaluacién
de los jovenes
informdticos:

¢Como valorarias tu posicion, entre 1 (“No es mi caso; no me define”)

y 10 ("encaja 100% con mi perfil")
respecto a las siguientes situaciones, rasgos, conductas o habilidades?

Soft Skills. Tengo un gran sentido de la responsabilidad y el deber 8,87

Tengo capacidad para la cooperacion y el trabajo en equipo 8,63

Fuente: Soy autocritico y busco continuamente la mejora y excelencia 8,57

Muestra de estu- Tengo pensamiento critico 8,57
diantes y jovenes "Sé sobreponerme a las dificultades" 8,56
participantes "Tengo facilidad para el aprendizaje continuo" 8,53
chlicienciescs Tengo facilidad de adaptarme a los cambios 8,37
Soy capaz de organizar mi tiempo 8,32

Soy dindmico y tengo iniciativa 8,14

Tengo capacidad analitica y aporto soluciones 7.99

Tengo soltura a la hora de comunicarme 7.97

Soy capaz de tomar riesgos 7.64

Soy una persona creativa 7,52

"Estoy acostumbrado al Estrés" 7,44

Dominio de idiomas 7,12

Mis requerimientos econdmicos son flexibles y adaptables 7.06

Tengo experiencia, por practicas o proyectos profesionales 6,15



El Cuadro 50 ofrece el autodiagndstico de los jévenes en este dmbito de
las soft skills. Los resultados, como ya sucediera en las ediciones anteriores, son
mds benignos: solo una de las competencias, la que se deriva de la experien-
cia adquirida en prdcticas o proyectos profesionales, queda por debajo del
“notable”.

En términos generales, las skills que en la anterior edicion recibian un mejor
grado de autoevaluacién repiten ahora. El sentido de la responsabilidad y el
deber; la capacidad de cooperar y trabajar en equipo; y la busqueda de la
mejora y la excelencia desde una perspectiva autocritica encabezan el ran-
king. Afloran aqui algunas diferencias de apreciaciéon respecto a la vision de
las empresas, que recordemos penadlizaban este ano lo observado, concre-
tamente, en la responsabilidad/ sentido del deber. La puntuacion mds baja,
que alude a la experiencia profesional, delata que el 50% de la muestra ha
declarado no haber realizado prdcticas en empresas o haber tenido alguna
experiencia profesional.

Autoevaluacion de los Estudiantes Autoevaluacion de los Estudiantes

para los Hard Skills

para los Soft Skills

Tengo un gran sentido de la responsabilidad
y el deber

Tengo capacidad para la cooperacion
y el trabajo en equipo

Soy autocritico y busco continuamente la mejora
y excelencia

n Tengo pensamiento critico

Disefio e implementacién de Bases de Datos
Desarrollo web front-end

Desarrollo web Back End

n Internet of Things

Ciencia de datos Sé sobreponerme a las dificultades

Gestion y planificacion de proyectos informdticos Tengo facilidad para el aprendizaje continuo

Administracién de servidores de aplicaciones
y servicios de Internet

7

7 Tengo facilidad de adaptarme a los cambios

Técnicas de testing y desarrollo guiado por pruebas Soy capaz de organizar mi tiempo

n Soy dindmico y tengo iniciativa

Desarrollo de aplicaciones en dispositivos moviles Tengo capacidad analitica y aporto soluciones

n Despliegue y operacion de software en la nube

El Cuadro 51 recopila ambos blo-
Cuadro 51 .
Ranking de compe- ques competenciales, por orden de

tencias con las que se autovaloracion.
identifican los j6venes

informdticos. Ofra perspectiva, de nuevo, la aportan

los poligonos (decdgonos), que toman
como benchmark la mdxima puntuacién

Fuente: obtenida; representando respecto a ella la
HUSBIE) Sl GHIEIETES situacion de las diferentes competencias,
revelada a través de la menor o mayor dis-
tancia respecto a la referencia.

y jovenes.

Obviamente, el grdfico que resulta de
los soft skills exhibe una menor distancia res-
pecto a la puntuacion maxima (8,87) que
en el caso de los hard skills, cuyas valoracio-
nes han sido mdas bajas. Tenemos el detalle
en el Cuadro 52.
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Decdgono (Top 10) de los Hard Skills respecto a la mejor (auto)valoracién

Disefio e
implementacion de
Desarrollo de
o Bases de Datos Desarrollo web
aplicaciones en front-end

dispositivos
moviles

Desarrollo web
Back End

Despliegue y
operaciéon de
software en la nube

Técnicas de testing
y desarrollo guiado

por pruebas Internet of Things

Administracién de

servidores de Ciencia de datos
aplicaciones y Gesﬁonl y
servicios de planificaciéon de
internet proyectos
informdticos

—@— Talento Digital Benchmark

Decdgono (Top 10) de los Soft Skills respecto a la mejor (auto)valoracién

Tengo pensamiento critico
y un gran sentido de la

Tengo capacidad i Tengo capacidad para la

o responsabilidad y el deber

analitica y aporto P Y cooperacion y el frabajo en
soluciones equipo

Cuadro 52
Autoevaluacion de fgggqgg{;%

competencias: ran-

king comparado.

tengo pensamiento
critico

Soy autocritico y
busco continuamente
la mejora y excelencia

Soy capaz de
organizar mi tiempo

Fuente:

Muestra de estu-
diantes y jovenes
participantes Tengo facilidad de

adaptarme a los Sé sobreponerme
en la encuesta. cambios Tengo facilidad a las dificultades
para el aprendizaje
continuo

—@— Talento Digital

Benchmark

El Cuadro 53 nos muestra el resultado agregado de la autoevaluacion del
talento digital, el que los propios jbvenes hacen de si mismos. El nivel de talento
final alcanzaria, ponderando sus criterios, un nivel de 55,2 sobre 100 (superior al
53,5 de la pasada edicién).

En sintesis, los jovenes se asignan un NOTABLE
ALTO en las competencias conductuales,

79,8 sobre 100 (76,9 en la edicion anterior)

y un SUSPENSO en conocimientos técnicos
especificos (hard skills), que bajan hasta un 35,2

sobre 100 (un 36,8 el pasado aiio).




Calificacion de TALENTO DIGITAL, datos fransformados y ponderados

10 20 30 40 50 ¢0 70 80 90 100

hW$$$$$WWWH 55,2

bbb bbbl
i Cuadro 53
2
|\H\lHHlHHl\H\lHHlHHl\H\lHHlHHlHHl 35 Aufoevoluocién
del Talento Digital
(AGREGADO).

10 20 30 40 50 ¢0 70 80 90 100

::::::::::}::::}:::::::::}::::::::::::::}:::::::::: 79,8

Fuente:

Muestra de estu-
diantes y jovenes
parficipantes

en la encuesta.

TALENTO HARD SKILLS SOFT SKILLS

Esta perspectiva tiene implicaciones en nuestro indicador de asimetria ante
el reto profesional (ARP), que definimos como la diferencia entre el nivel de ta-
lento apreciado por los expertos (a través de las puntuaciones promediadas y
ponderadas de para cada competencia) y el nivel que los propios estudiantes
aprecian en si mismos cuando estdn llegando al final de su etapa formativa.

Tal como explicGbamos el proceso metodoldgico, esta asimetria (ARP) se
expresard de dos maneras:

- La primera, como un diferencial o distancia, siendo mds
preocupante cuanto mayor sea el valor resultante positivo o
negativo, porque estardn mds alejadas las posiciones entre
jévenes talentos y directivos empresariales (cuya valoraciéon
constituye, a estos efectos, la referencia).

- Lasegunda, como indice o distancia relativizada sobre el valor
100, siendo éste el referente empresarial. Por lo tanto, valores
superiores (o inferiores) indican que la autoevaluacién de los
estudiantes diverge (positiva o negativamente) a la ofrecida
por el panel de expertos empresariales.

Un valor 100 significaria plena coincidencia entre ambos
colectivos. La divergencia es una medida que marca la
necesidad de adaptaciéon

l, Desagregando esa divergencia, observamos grdfica-
i - mente (Cuadro 54) un comportamiento diferente en las

competencias técnicas (hard skills) y en las conductuales
k.) (soft-skills).
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Posiciones de los Skills por encima (debajo) de 100 significan autovaloraciones
de los estudiantes; por encima (por debajo) de la valoracion de los profesionales
en las empresas. Cualquier situacion de extremo significa una asimetria desfavorable.

(calculada relacionando el autodiagnéstico de
los estudiantes frente a la valoracién
de los expertos empresariales)

20,0 -

oo-R-H-R-B1-
123456

A O O
SESe
o O o
mepmmmpmm—
1 1 1 1
1 1 i
#I
1 1 1

1 I Desarrollo web Back End

2 I Desarrollo de aplicaciones en dispositivos moviles
3 I Disciio e implementacion de Bases de Datos

4 [ Desarrollo web front-end

5 [ Gestion y configuracidn de ERPs

6 I Desarrollos en Plataformas .NET y/o J2EE

7 I Ingenieria de datos

8 I Ciencia de datos

9 I Auditoria y gestion de la seguridad

10 [N Desarrollo seguro de software: Analisis estatico de cédigo
11 I Administracion de servidores de aplicaciones y servicios de Internet

12 [ Despliegue y operacion de software en la nube

13 I Arquitecturas de microservicios y server-less

14 I Internet of Things

15 [ Técnicas de testing y desarrollo guiado por pruebas
16 I Gestion y planificacion de proyectos informaticos
17 I Realidad virtual y aumentada

Cuadro 54
Asimetria ante el
reto profesional

(Calculada
relacionando el
autodiagndstico
de los estudian-

tes frente a la
valoracion de
los expertos
empresariales).

Fuente:
Panel de expertos

y muestra de
estudiantes
parficipantes
en la encuesta.

12345678910 11121314 1516 17

1 I Tengo capacidad analitica y aporto soluciones

2 I vis son flexibles y ad:

3 Tengo facilidad de adaptarme a los cambios

+ I Tengo capacidad para la cooperacion y el trabajo en equipo
5 I Soy dinémico y tengo iniciativa

6 I Soy capaz de tomar riesgos

7 I Tengo pensamiento critico

8 I Tengo un gran sentido de la responsabilidad y el deber

9 I Soy una persona creativa
10 I Soy autocritico y busco continuamente la mejora y excelencia
11 I Dominio de idiomas
12 I Soy capaz de organizar mi tiempo
13 [ Tengo soltura a la hora de comunicarme
14 [ Tengo experiencia, por practicas o proyectos profesionales
15 [ 'Tengo facilidad para el aprendizaje continuo"

16 I 'S¢ sobreponerme a las dificultades”

17 I 'Fstoy acostumbrado al Estrés”

Los jévenes creen que estdn peor de lo que estdn
cuando hablamos de hard skills, donde las diferencias
resultan negativas: son mds severos en su (auto) diag-
néstico que las propias empresas y perciben un menor
grado de talento que el que verdaderamente tienen
(siempre tomando como referencia la opinidén del mer-
cado, las empresas).

En el dmbito de las soft skills, apreciamos coémo el
resultado es contrario. Al mostrar indices superiores a
100 (que es el nivel marcado por los expertos: véase la
linea de marco horizontal del Cuadro 54), lo que nos in-
dica es que los estudiantes se han puntuado a si mismos
mejor de lo que perciben las empresas. Especialmente
en los aspectos de dinamismo e iniciativa, sentido de la
responsabilidad y el deber, o la resiliencia (presentada
a los jovenes como capacidad para sobreponerse a
las dificultades).

Si un nivel cero marcara la sintonia de pareceres
entre empresas y jovenes informdticos (ninguna difi-
cultad anadida al ya estimado gap de Talento), vy el
nivel 100 una asimetria total en la percepcién de la
realidad (mdxima friccién “cultural”), nuestro Indicador
de Asimetria Profesional obtiene, como tenemos en el
Cuadro 55, una puntuacién ponderada de 31 puntos
sobre 100, mds alineada con el registro de la | Edicién
(31,2) que de la segunda, en 2019 (23,1).

B ARP Hard Skills
B ARP Soft Skills
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ASIMETRIA HARD SKILLS SOFT SKILLS

En el dmbito de los hard skills o competencias técnicas,
los estudiantes son perfectamente conscientes de que
existe una enorme brecha entre lo que saben y se espera
de ellos; al punto que su autoevaluacién es aun mds severa
que la gue realizan las propias companias. Esto condicio-
na la confianza y autoestima con que abordan sus nuevos
u retos. El gap aqui marca una diferencia de perspectivas

del 27,1 puntos sobre 100 (algo superior a los 25,8 de la
edicion de 2019).

=O=
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En cuanto a los soft skills o competencias conductuales, los jévenes se otor-
gan un mayor grado de talento que el que verdaderamente tienen (siempre
tomando como referencia la opinién del mercado, las empresas); lo que de-
nota un cierfo desconocimiento sobre la naturaleza real de las actitudes que
requiere el desempeno en un entorno profesional, acaso sensiblemente distin-
tas de las que ellos han cultivado, hasta el momento, en su dmbito académico,
familiar y social. El gap aqui marca una diferencia del 35,8 sobre 100, un registro
sustancialmente superior a los 19,5 puntos del ano anterior y que, de hecho, es
el mayor de la serie de indices publicados hasta el momento.

La coyuntura actual, en definitiva, ha parecido ensanchar la diferencia de
percepcion entre jbvenes y empresas. Y aunque se mantiene en niveles razo-
nables (la idea de que existe un gap puede darse como algo compartido en
ambos estratos) es notorio que la conciencia de carencias en el dmbito mds
técnico no se alinea con un mapa conductual que denota el desconocimiento
de los jbvenes respecto a la naturaleza de las habilidades reales que hay que
poner en juego en la vida profesional.

Cuadro 55
Indicador
Asimetria
Profesional.

Fuente:
Panel de
expertos y
muestra de
estudiantes.
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5.4. PALANCAS DE MOTIVACION PARA EL TALENTO JOVEN

Dando continuidad a lo explorado en la Edicién anterior, un aspecto rele-
vante que puede ayudar a desarrollar el talento es la consideracion que los
joévenes hacen respecto a factores de motivacién cuando inician su andadura
en el mundo profesional.

En un escenario presidido por la “escasez de talento”, la activacion de estas
palancas se revela esencial, no sélo como vias de atraccidén de las nuevas
generaciones al entorno empresarial, sino como herramientas para potenciar
el buen desempeno a través del entorno de trabajo vy las politicas de recursos
humanos.

La estabilidad laboral, sustanciada en un contrato indefinido (que de al-
guna manera es la antitesis de la precariedad) vuelve a ser la variable mejor
ponderada por los jovenes, Unica ademds que en esta ocasidon obtiene una
puntuacién superior a 8.

La existencia de un plan de carrera claro, que marque un itinerario de hitos
para avanzar profesionalmente, vuelve a ocupar el segundo puesto, que com-
pleta para el “pddium”, en esta ocasion, la existencia de planes de formacion
en las empresas.

Nos llama la atencién que, pesar del bajo nivel de iniciativa que los expertos
aprecian en los jovenes, la posibilidad de emprender dentro de la propia com-
pania se mantiene en una posicién alta en la tabla.

Como referiamos el ano pasado, la
rotacion profesional, que es uno de los
problemas esfructurales del sector, no
parece conectar con la busqueda ini-
cial de un marco confractual estable,
gue se manifiesta como via natural para /
aprender u desarrollarse como profesio-
nales. Y mds bien parece obedecer a
una quiebra de expectativas en relo-
cion con estas palancas motivaciona- .
les, singularmente la trayectoria interna Muesfro de e.ST.Ud'OmeS Y

jovenes participantes en
vinculada al plan de carrera. \ la encuesta.

El Cuadro 56 ofrece el de-
talle completo del sondeo.

Cuadro 56
Palancas motivadoras.

Fuente:

Contrato indefinido
La existencia de un Plan de carrera claro

La existencia de un Plan de formacion interno
Horario flexible

El salario inicial ... |
Po ad de emprender dentro de la pr s 10
Orientacion a objetivos (libertad de organizacion . 7,0

8,09
7,96
7,89
748
7,42
8
3

Posibilidad de teletrabajo I 6,73

Entorno multicultural .| 6,71
Jornada intensiva en todos o algindiadelasemana [ | 6,49
Eleccion del equipo informatico de trabajo | 6,48
Eventos sociales y de ocio para cohesionarequipos [ | 6,44
Retribucion flexible e 6,35
Movilidad geografica I 6,32
Libertad de etiqueta I 6,00
Servicios gratuitos en oficina | 5,50

0.00 1.00 2,00 3.00 4,00 5,00 6,00 7.00

8.00

9.00
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5.5. EL AMBITO UNIVERSITARIO Y LA VISION DE LOS DOCENTES

En la presente edicion, hemos evolucionado las entrevistas y conversacio-
nes con diferentes docentes, que tfradicionalmente manteniamos antes de la
elaboracién de cada informe, sistematizdndolas a fravés de un sondeo web
donde hemos planteado una serie de cuestiones, en forma de afiirmaciones,
sobre las cuales cabia un pronunciamiento que iba desde un desacuerdo total
(con puntuacion de “1") a un acuerdo total (puntuacién de “10").

\ '/ Los aspectos sometidos a la consideraciéon de los

* docentes se agrupaban en dos dmbitos: su vision de los
\ alumnos, y la relacién universidad- empresa. Los resultados
detallados, y ordenados en funcion del grado de acuerdo,
se aprecian en el Cuadro 57.

En cuanto a la visién de los alumnos, hay un consenso general (8,6) en la
percepcion de que los graduados tendrdn facilidad en colocarse profesional-
mente. Incluso, una buena parte de los estudiantes (puntuado en 7,2 sobre
10) ya compatibilizan estudios y trabajo. Ademds, las capacidades técnicas y
conductuales resultan, a su juicio, notables (7,9 y 7,5 de baremacioén, respec-
tivamente). Lo cual, como resenamos en pdginas anteriores, nos indica que,
al menos en algunos dmbitos, empresa y universidad si estdn efectivamente
alineadas. Otra cosa es el nivel real de competencias adquiridas....

En el flanco débil habria que anotar la discreta receptividad y actitud
participativa que aprecian en los estudiantes, en relacidén con las actividades
que organiza su Facultad o Escuela (5,8) o en las propias asignaturas (6.8).
Algo que parece sintonizar con las valoraciones del mundo empresarial, que
apreciaba en ellos carencias en términos de iniciativa.

Sobre LOS ALUMNOS (*) Sobre la RELACION UNIVERSIDAD -

ENTORNO EMPRESARIAL Cua.dro Ly
La perspectiva de

, . . . Cree que las précticas en empresas tienen, por lo general, |OS docenfes.
No prevé que tengan ninguna dificultad en colocarse profesionalmente B .
un buen resultado para los jovenes que participan
Una vez completen los estudios, habran sido capaces de alcanzar unas competencias Cree que es una hue"? idea g pmfesmr!ales extemos

. ¥ . YA (del mundo empresarial, profesores asociados aparte) Fuente:

técnicas alineadas con lo que el mercado laboral estd demandando. intervengan puntualmente en la actividad docente (clases ordinarias)
Encuesta TALENTIC

Se han adaptado aparentemente bien a la nueva dindmica semipresencial Cree que la alta empleabilidad de sus alumnos refleja la oportunidad 2
e _ g 7.8 ! pea asa e 2020. Médulo de
u online de clases y calidad de los planes docentes profesores de
Una vez completen los estudios, habrén sido capaces de desarrollar unas competencias 75 Cree que los itinerarios formativos estén universidades
»

conductuales/trasversales alineadas con lo que el mercado laboral esta demandando de acuerdo a los objetivos que se marca la universidad

espanolas.

) L ) ) Cree que los itinerarios formativos estan
Una buena parte de los estudiantes ya compatibilizan estudios y trabajo .
de acuerdo a las necesidades de las empresas

) . - . Cree que la agresividad de las empresas por atraer talento
En general, muestran interés por las asignaturas y participan de forma activa , ) . L
estd penalizando la formacion académica e influye en la tasa de abandono.

Cada vez observo una mayor divergencia en el rendimiento de los alumnos Cree que es una buena idea que profesionales externos (del mundo empresarial)

(hay una mayor deferencia entre los mejores y los peores) i igan en el disefio y actualizacion de planes docentes

S

[
S
-

Es habitual que los estudiantes consulten con los profesores

En general, son receptivos y participan en las activi

que organiza la Facultad o Escuela temas relacionados con las précticas en empresas

(*) Puntuacion entre 10 (“absolutamente de acuerdo”) y 1 (“absolutamente en desacuerdo”).

En el segundo bloque de preguntas, referido al binomio «universidad-
empresan, los profesores juzgan conveniente esa conexién. Valoran muy
positivamente las experiencias que los alumnos adquieren en las prdcticas y




»

son partidiarios de la cooperacion docente (mds en términos puntuales que en
la propia definicidn y actualizacién de los planes de estudio).

Tal circunstancia no esconde cierta reserva respecto a la idoneidad de los
ifinerarios formativos. A pesar de la alta empleabilidad de los egresados, los
planes docentes pueden ser mejorables, como parece inferirse del discreto
entusiasmo con que los profesores califican su grado de actualizacién vy
adecuacién no ya a las necesidades de las empresas (6,6) sino a los propios
objetivos que se marca la universidad (6,9).

Los estudiantes, por su parte, han sido también interrogados sobre alguno
de estos aspectos, y su testimonio resulta asimismo revelador. Con la misma
morfologia de preguntas- respuestas puntuadas entre “1" (en absoluto
desacuerdo) y “10” (100% de acuerdo).

4 )
- Admiten no participar con frecuencia en las iniciativas que las
Escuelas proponen para aproximarles al mundo profesional
(4,9).

- Porlapuntuacion asignada, no especialmente alta, entendemos
que se sienten informados en un grado suficiente pero mejorable
(6,4) y que estas iniciativas les suscitan un interés moderado
(6,8), ergo podrian ser mds interesantes de lo que son...

\_ J

Donde parece haber un mayor alineamiento entre profesores y alumnos es
en la opinidn de que "deberia intensificarse la cooperacidén de las empresas
con la universidad”. Definitivamente, ante un escenario tecnoldgico cambian-
te y en constante evolucion, la cooperacion se juzga saludable para todas las
partes.

5.6. IMPACTO DEL COVID-19

La elaboracién de este estudio ha tenido como factor de entorno una co-
yuntura atipica, marcada por el estallido de la pandemia del COVID-19. Su
virulencia, macabra e implacable en términos sociales y de vidas humanas, ha
condicionado de forma clara — veremos si reversible — la evolucion y estructura
econdmica, en todos los paises y sectores. El que nos ocupa No es una excep-
cidén, y por eso hemos querido aprovechar para pulsar en nuestro ecosistema
de opinidn algunos aspectos relacionados con esta coyuntura.

En el dmbito formativo, la opinidon de los profesores es que la adap-
tacién de los alumnos ha sido buena, con una baremacién alta
(7.8). Lo cual revela implicitamente una validacion de sus cualida-
des conductuales, que han superado un régimen de semi-presen-
cialidad nada sencillo en las asignaturas que cursan.

Los estudiantes no han sido interrogados por este extremo particular, pero
del andlisis de su posicidn (expresada en otros frentes) no se advierten diso-
nancias disruptivas respecto a anteriores ediciones, con lo que infuimos que
han interiorizado de forma natural los nuevos retos que impone el virus. Cosa
diferente es que la cruda alteracidon de las pautas sociales y de convivencia
hayan pasado factura, como parece desprenderse de la percepcién de las



empresas en relacién con nivel apreciado en los soft skills, que experimenta una
contracciéon importante respecto al nivel de la pasada edicién. Las restriccio-
nes sociales y de movilidad pueden haber alterado la perspectiva y conducta
de los jovenes, en este sentido.

Desde la 6ptica de las empresas, los expertos:

- No aprecian que la nueva coyuntura haya mermado la
contratacién de talento digital técnico.

- Se apunta sélo moderadamente a que esta ha impulsado la
formacion interna de los empleados.

- Tienen sus reservas sobre que haya favorecido una mds réapida
adaptacién de las nuevas incorporaciones al puesto de trabajo
(objetivamente mds compleja...)

- Y, por Ultimo, hay un consenso “notable” en que el teletrabajo
ha generado ganancias de productividad.

El Cuadro 58 contiene los detalles de baremacién.

Algunos efectos de la coyuntura actual

El teletrabajo ha generado ganancias de productividad 7.2
La blsqueda de iniciativas ha derivado en un impulso en la formacion interna para los empleados de la compaiiia 6,9
Ha favorecido una mas rapida adaptacién de las nuevas incorporaciones al puesto de trabajo 5.6
Ha reducido la contratacion de talento digital técnico 3,2

(*) Puntuacion entre 10 (“absolutamente de acuerdo”) y 1 (“absolutamente en desacuerdo”).

Cuadro 58 Fuenfe\
Impacto del Panel de expertos

COVID-19 enlas consultados a nivel @

empresas del  profesional en em-

sector. presas / asociacio-
nes participantes.

5.7. CONSECUENCIAS DEL GAP DE TALENTO

Actualizando el argumento que ya expusimos en nuestra anterior edicién, la
existencia de una brecha de talento tiene consecuencias econdmicas claras,
qgue identificamos en tres vertientes:

- La primera, la necesidad por parte de las empresas de
complementar la formacién de los jovenes incorporados para
obtener una operatividad razonable en sus nuevas posiciones
laborales.




de Madrid

- La segunda afecta a la puesta en produccion de los nuevos
profesionales, cuya demora plantea interrogantes respecto a
la pérdida de oportunidades de negocio o la existencia de un
lucro cesante entretanto el talento incorporado se alinea con el
verdaderamente requerido.

- PorUltimo, todo ello, unido ala carencia no ya de competencias
sino de personas, genera, mds alld de los sobrecostes
formativos, una merma en las capacidades de expansidén de las
companias, que dejan de crear empleo al nivel que podrian.
Con el consiguiente perjuicio a la capacidad potencial de la
economia en su conjunto, en términos de generaciéon de renta
y recaudacidén fiscal.

Estos tres aspectos han ocupado un lugar en las reflexiones del Panel de
Expertos, conformando una realidad que, con sus opiniones, podemos aspirar
a cuantificar conforme hicimos en la edicidon anterior.

En el apartado de los sobrecostes en los procesos de incorporaciéon (On
Boarding), el Cuadro 59 responde al nUmero de horas que las empresas em-
plean en recualificar los perfiles junior, y que en esta ocasidon promedia las 93,
un registro superior a las 78 horas de la pasada edicién”.

Si las empresas ofrecen un rango de salario bruto medio para los recién
incorporados universitarios de entre 18.897€ y 27.756€ al aino, en términos de
coste total empresa (sumando los costes de seguridad social e imputando vo-
caciones) vendria a suponer, en promedio, un coste total por hora productiva
de 16,46¢€.

Aplicando a ese coste el nUmero de horas de promedio empleadas en
la formacién, tendriamos un sobrecoste por empleado equivalente a 1.531€,
recursos que estdn retribuyendo a los recién incorporados cuando éstos no
pueden generar actividad productiva por estar formdndose.

¢Cudntas horas de promedio

emplea su compaiiia en actualizar
las capacidades de los ingenieros
informdticos recién incorporados?

Cuadro 59 40%
Sobrecostes empre- 35%
sariales por el gap
de talento.

25%
20%
15%
Fuente: 10%
Panel de expertos
5%
consultados a
nivel profesional o%
en empresas /
asociaciones
participantes.

1_'5““

91 Siendo la capacidad de aprendizaje la competencia que las empresas juzgan
mds presente en los jbvenes, lo normal seria que a largo plazo esto incidiera en un
acortamiento de estos plazos formativos, lo cual no se aprecia en esta ocasion.
Al revés, ha aumentado. Puede que el COVID-19 haya influido en dos vertientes:
dificultando el on boarding y todos los procesos asociados; o aflorando, gracias a las
métricas y controles del teletrabajo, tiempo de formacion que antes se mantenian
ocultos en la informalidad de las relaciones y contactos de oficina.



La cifra anterior, realmente, resulta parcial. Porque en los procesos de recua-
lificacion no sélo estd el coste de los alumnos sino el de los propios programas
de formacién, y los docentes. Podriamos elevar la cantidad anterior contem-
plando como variable mds afinada, por ejemplo, la media de facturacién que
una empresa asocia a perfiles junior recién ingresados, y que por término medio
alcanza los 27€/ hora de trabajo.

Con este dato, resultaria que las 93 horas de
formacion por persona incorporada estan
suponiendo un coste real a la compaiia de
aproximadamente 2.511€.

La repercusidn macroecondmica la obtendriamos de multiplicar ese registro
por los nuevos empleos que el sector crea, anualmente. No es sencillo porque
la delimitacién sectorial trasciende, como hemos visto, la delimitacion de los
cdédigos de actividades econdmicas, de tal manera que circunscribirnos al dm-
bito de los servicios digitales resultaria parcial: otros muchos sectores emplean
este tipo de perfiles.

No obstante, haciendo una aproximacion de minimos, y utilizando
datos empleados en otras secciones del informe (Cuadro 16) pode-
mos suponer que los Ultimos anos, al crecer el empleo sectorial un
promedio del 4%, hay unos 28.800 empleos creados (anualmente)
de cardcter técnico. Lo cual nos llevaria a cifrar el coste global de
esa recudlificacion a una cifra en el entorno de los 72,3 millones de
euros

Pero eso es sdélo una parte del problema. Porque, como ya hemos referido,
al gap de talento se anade ofra dificulfad anadida, que es la falta de perfiles.

No poder contratar implica perder oportunidades de crear empleo, y opor-
tunidades de negocio que acaban afectando a la economia nacional.

sCudnto empleo podrian crear adicionalmente las empresas si se corrigiera
esta disfuncion? 3Qué repercusion econdmica tendria sobre el sectore 3Y so-
bre la economia nacional?

¢ Qué % de las necesidades de
contratacién estima puede
quedar sin cubrir por ausencia

40% de perfiles adecuados?

Cuadro 60
Pérdida de
oportunidades de
empleo.

30%
20%

Fuente:

Panel de expertos
consultados a nivel
profesional en em-
presas / asociacio-
nes participantes.

1 O% I_‘f‘“

0%
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Los expertos también se pronunciaron sobre este extremo, estimando en
cudnto podria crecer su creacidén de empleo si estos extremos estuvieran re-
sueltos. El Cuadro 60 resume los resultados.

Los resultados, aun sensiblemente inferiores respecto a

\ | la anterior edicion (no hay que olvidar la influencia de la

7 compleja coyuntura) indican que la contratacién podria

° \ subir un 12,5%. Lo cual quiere decir que, situando el volu-

men total de empleo creado en una cifra promediada de

28.800 personas, si por el camino se pierde el 12,5% de la

. contratacion, eso equivaldria a un entorno cercano a las
3.600 vacantes por ano.

Pensemos lo que eso supone para un sector como el de los servicios digi-
tales, donde la facturacién media por empleado ronda los 87.000 euros al
ano (tenemos el detalle en los Anexos). Porque la facturacién no responderia,
estrictamente, a los nuevos empleos, sino a la parcela que ocupan en toda
la cadena de valor. Estamos hablando de mds de 313 millones de euros, con
una merma asociada de recaudacion fiscal que superaria los 110,8 millones
anuales.



A MODO DE CONCLUSION

6.1. EL TALENTO DIGITAL TECNICO,
EPICENTRO DE LA TRANSFORMACION

a transformacion digital ha visto recrecido su protagonismo a raiz de la

coyuntura desatada por la pandemia del COVID-19, erigiéndose, fuera de

toda duda, como uno de los principales retos estructurales de la econo-

mia espanola. La nueva realidad ha reforzado la conciencia de que una
evolucién resiliente pasa, en el nuevo marco global, por potenciar mecanismos
operativos que den cobertura a las relaciones profesionales y comerciales,
bajo premisas de eficiencia y con ayuda de todas las posibilidades que la digi-
talizacién ofrece a la sociedad.

4 )
En las pdginas que anteceden, hemos documentado los retos tec-
nolégicos que afrontan tanto las empresas como la Administracion
PUblica. Las primeras han paladeado ya, a través del teletrabajo vy
la expansidon del comercio electrénico, las potenciales ganancias
de productividad que el proceso conlleva. La Administracién, en
fodos sus niveles, ha convertido a las inversiones digitales en prota-
gonistas de sus programas de ayuda, desde el paquete Next Gene-
ration de la Unién Europea hasta sus versiones nacionales como el
Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia de la Economia
espanola.

g J

La propia Comisidon Europea presentd, en marzo de 2021, la Comunicacion
“Brujula Digital 2030: el camino europeo hacia la Década Digital”, con una sin-
tesis de ambiciosos objetivos e iniciativas vertebradoras de esa transformacion
digital en el horizonte de 203072,

92 En el plano de las empresas, se pretende que al menos el 75% adopten servicios
de cloud computing, big data e IA (Inteligencia Artificial); que mds del 90% de las
pymes tengan un nivel bdsico de intensidad digital; y duplicar el nUmero de start ups
de alto valor (unicornios). En el dmbito de la digitalizacion de los servicios puUblicos
existen tres objetivos: 1) prestacién del 100% de los servicios publicos clave en linea;
2) la puesta a disposicion de todos los ciudadanos europeos su historial médico en
formato electrénico; y, 3) que el 80% de los ciudadanos utilicen un documento de
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Dentro de este potente engranaje transformador, las personas tienen una
posicidn central. En términos generales, porque afecta a la morfologia de sus
trabajos, ocupaciones y tareas, que habrdn de convivir con la automatizacién
o reinventarse, a través de la adquisicion de nuevas competencias digitales. A
escala mundial, el 94% de los lideres empresariales coinciden en que el reskilling
competencial es innegociable. Y alrededor del 40% de los frabajadores van a
requerir actualizaciones formativas con duraciones no inferiores a los seis meses.

Ahi existe un gran recorrido de mejora para Espana, como se desprende del
Indice DESI en lo concerniente al capital humano; y como reconoce la propia
Administraciéon PUblica, que a tal efecto ha desplegado un variado conjunto
de iniciativas, cuya mejor sintesis es el reciente Plan Nacional de competencias
digitales?. Sin duda, la pandemia ha catalizado esta toma de conciencia, que
como advierte la Comisidn Europea, es ya generalizada.

En otro plano, el gue mds concretamente interesa a este estudio, el
foco se sitUa en las competencias digitales avanzadas, porgue son
los staffs técnicos relacionados con la informdtica los que pueden
catalizar o enlentecer este proceso, cuyas colosales dimensiones
van a requerir, a buen seguro, un notable incremento de
capacidad, una creacidn sin precedentes de lo que denominamos
talento digital técnico.

Correlativamente, el peso de la economia digital, siendo ya importante
en Espana (segun las fuentes, entre el 3,28% y el 18,6% del PIB contando
con sus efectos inducidos) habrd de crecer en los préximos anos. De hecho,
como documentamos, el dmbito mds especificamente relacionado con la
informdtica ha multiplicado ya su actividad por 10 desde 1995. Sélo en lo que
llevamos de siglo XXI, se ha triplicado.

Entre 2011 y 2019, Espana es, tras ltalia, el pais (entre los grandes de Europa)
donde menos ha crecido esta base de perfiles. Ademds, hay un déficit de
partida por el discreto peso que fienen las disciplinas STEM entre el alumnado
universitario: poco mds de uno de cada cinco egresados (grado) pertenecen
a estas disciplinas, frente al casi 28% del conjunto de paises mds relevantes de
la UE. Si analizamos los Ultimos cinco aios, mientras en el entorno europeo se
ha mantenido en gran medida el peso relativo de las dreas STEM en la base de
universitarios, en Espaia ha habido una pronunciada pérdida de importancia
relativa. Y eso a pesar de que, por ramas de enseianza, las de ingenieria, por
ejemplo, aparecen en la inmensa mayoria de los indicadores de insercién
laboral como aquellas que registran los mejores ratios.

identidad digital.

93 Accesible desde: https://portal.mineco.gob.es/RecursosArticulo/mineco/ministerio/
ficheros/210127_plan_nacional_de_competencias_digitales.pdf



Volviendo al foco de estudio, la empleabilidad de los egresados en
informdtica es muy elevada, con una tasa de afiliacion del 84,6%. En términos
generales, el sector mds directamente vinculado a las TICs mantiene una tasa
de paro del 5,3%, puramente friccional y mds de 11 puntos por debajo del
promedio nacional. Pero estos reclamos no parecen suficientes.

Espana es el pais de la UE donde mds ha
crecido la base de empresas que contratan
especialistas TIC: un 117% entre 2012 y 2020.
Solamente en el dmbito de los servicios TIC,
desde la crisis de 2008 el nUmero de empre-
sas (con asalariados) ha aumentado un 61%.
Mientras tanto, y aun con el repunte que se
aprecia desde el curso 2015-2016, el nUmero
de egresados universitarios en estas ramas
se ha reducido nada menos que un 23,2%.

De nuestras universidades terminan estudios, vy se integran definitivamente
al mercado laboral, poco menos de 5.000 jovenes talentos de la informdtica
procedentes de los estudios de grado (4.847 en el curso 2018-2019), y 2.260 que
han cursado estudios de mdster: unos y otros suman, en el Ultimo afo con datos
en todas las categorias, un total de 7.738. Muy pocos para las mds de 15.000
empresas que, segun nuestros cdlculos, bajo las hipdtesis estimativas de la UE,
contratan o intentaron contratar especialistas TIC en 2020.

Excusa decir que los puestos demandados excederian con mucho ese
nUmero de 15.000. Se situarian, mds bien, en un rango entre 35.000 y 45.000
posiciones. Basdndonos en datos de Eurostat, en los 5 Ultimos anos se han
creado en Espana 195.000 empleos de este perfil. Pudiendo haber sido mds, de
no darse las tensiones originadas por las vacantes y puestos sin cubrir, como ya
se ha expuesto...

En esta circunstancia, han proliferado en los Ultimos aios ofros caladeros
de talento, como inevitable via para rellenar el “gap”. Ahi tendriamos, por
ejemplo, a los jbvenes que proceden de la formaciéon profesional. En el curso
2018-2019, egresaron 10.940 fitulados en el grado superior de la FP, y 8.174
de grado medio, en la rama “informdtica y comunicaciones”. Y podriamos
ademds anadir otros profesionales, que en nUmero creciente se reconvierten
hacia estas disciplinas a fravés de cursos acelerados o mddulos de aprendizaje
intensivo (bootcamps).

\ '/ La escasez de talento, por tanto, se consolida como

. \- reto estratégico. Y la estimacion de que Europa necesita
350.000 especialistas para cubrir sus necesidades actuales
lo retrata vehementemente.

Hay fricciones colaterales que agravan el problema y nos llaman la atencién.
Por ejemplo, las derivadas de la incapacidad de la ensenanza superior por
encauzar las vocaciones en estos dmbitos. Por una parte, en los Ultimos cinco
anos, el sistema universitario ha dejado fuera de sus aulas a 20.914 jévenes
gue solicitaron plaza para realizar el grado en informdtica. Por otra, la tasa
de abandono en estas disciplinas lidera el ranking nacional. El 50% de los
estudiantes de ingenieria informdatica abandonan la carrera en los tres primeros
cursos. Obviamente, la expectativa de colocacién no compensa a los jévenes
cuando lo ponderan con el esfuerzo requerido para terminar sus estudios
universitarios.
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No solamente asistimos, por tanto, a un déficit de personas. También hay
aspectos del sistema educativo, relacionados con la metodologia vy los itinera-
rios formativos, planes de estudio o las propias competencias, que alimentan
un problema de orden estratégico, y de cuya importancia este estudio viene
haciéndose eco, en sucesivas ediciones.

6.2. UN DEFICIT CRECIENTE DE COMPETENCIAS

Aun siendo una variable poliédrica y cambiante en funcién del trabagjo (una
persona puede ser extraordinariamente talentosa en un dmbito concreto,
pero perfectamente incapaz para ofros), vinculamos el talento a dos planos
diferentes:

~\

- Uno relacionado con los conocimientos (competencias duras o
hard skills), vdlidos en determinada esfera profesional.

- Ofro ligado a atributos conductuales (competencias blandas
o soft skills), que permiten ponen en valor esos conocimientos,
activando en paralelo el perenne proceso de adaptacion, bien
a otros nuevos conocimientos, bien a cada contexto humano y
empresarial.

. J

Nuestro estudio pretende conceptualizar ese talento digital aplicado a per-
files técnicos, y caracterizarlo en base a competencias concretas y especificas
en la esfera de la informdtica.

Todo el conjunto de competencias conductuales que nutren las soft skills
tienen una importancia creciente en los procesos de seleccién. Y han dado un
salto significativo en el Indicador de 2020, pasando de explicar el 41,7 por 100
del talento técnico a tener una ponderacion del 44,9 por 100.

El creciente protagonismo de las soft skills como aspecto diferencial del ta-
lento puede obedecer a su papel de bisagra entre los conocimientos técnicos
adquiridos y aqguellos que el mercado requiere. De tal forma que, conocido el
gap, serdn las habilidades conductuales las que permitan adquirlos de forma
gue se active una adaptacién mds rdpida y efectiva de los jévenes al normal
desempeno profesional.

Clarificadas las competencias clave en la composicidon del talento, el
siguiente paso es evaluar el nivel que presentan, en los universitarios que se
incorporan al mercado laboral.

En términos globales, si nivel de Talento que buscan las empresas para
estos perfiles fomara un nivel 100, los universitarios que ano a ano entran en
el mercado laboral aportarian un equivalente a 53,2 puntos. Por tanto, existe
una brecha de talento cuantificable en 46,8 puntos sobre 100: un registro que
empeora respecto a las ediciones anteriores y ensancha la diferencia entre lo
gue el mercado precisa y lo que encuentra.



En términos desagregados, el problema mayor se localiza en las compe-
tencias técnicas, donde el gap se situaria en 51,9 puntos, empeorando en 1,5
puntos el indice de 2019. Asistimos a una divergencia peligrosa entre tecno-
logias que evolucionan rdpido y planes de estudio incapaces de hacerlo al
mismo ritmo y orientados (sinevitablemente?) a ofros contenidos de cardcter
mds estructural.

Los espacios competenciales mds valorados por el mercado siguen mayo-
ritariamente vinculados a la programacion, aprecidndose un protagonismo
creciente por los desarrollos web: el navegador parece erigirse como sistema
operativo preponderante.

La coyuntura del COVD-19 ha aupado
la importancia de las competencias cloud
(despliegue y operacion de software en
la nube), seguidas por conocimientos de
programacion web front-end y back-end
(PHP, JSP, ASP, HTML,...). Este bagaje de co-
nocimientos — full stack, en la terminologia
técnica - se complementa con habilidades
en la gestion de proyectos (Agile, Scrum,
Kanban), y el conocimiento para crear y
gestionar aplicaciones en dispositivos movi-
les (Kotlin, ObjectiveC, Swift, Xamarin, React
Native, lonic, PhoneGap). Las disciplinas de
ingenieria de datos y ciencia de datos com-
pletan la lista de las mds valoradas.

En cuanto a las competencias blandas, desde la perspectiva empresarial, el
talento digital técnico estd mdas vivamente relacionado con la capacidad para
la cooperacion vy el frabajo en equipo, la capacidad de aprendizaje (ambas di-
ferenciales), seguidas por la adaptacion flexible al cambio y nuevas situaciones,
la responsabilidad y el sentido del deber y la orientacion a resultados. Respecto a
las dos primeras, su relevancia deriva del recorrido que los jévenes delbben hacer
para alinearse con los niveles que la empresa requiere (abundamos en ello pos-
teriormente), y la certeza de que ese trdnsito de aprendizaje se realiza bajo una
dindmica de necesaria cooperacion, desde los equipos de trabajo.

Si enfrentamos el nivel que, en unas y ofras, los expertos aprecian
en los jovenes a la opinidén de estos (en qué dmbitos se ven mejor
preparados), observamos que, en ambos colectivos las mejores
puntuaciones se concentran precisamente en los dmbitos que
las empresas consideran mds relevantes. Desde ese punto de vis-
ta, universidad y empresa estdn alineados conceptualmente. No
obstante, hay un evidente (y creciente) problema de nivel. Si ya lo
aprecidbamos en las hard skills, en esta edicion es el gap de talento
las soft skills el que mds se ensancha, pasando nuestro Indice de
Gap de Talento Digital de los 35,4 puntos (2019) a los 40,5 (2020).

Junto al andlisis del mundo empresarial, interesa también la visibn de los
jévenes, estudiantes de Ultimos cursos de ingenieria (telecomunicaciones, sis-
temas y, fundamentalmente, informdtica) para completar la perspectiva del
mercado, bien validdndola o dibujando divergencias de percepcién que pu-
dieran avanzar fricciones en el inicio de la trayectoria profesional.
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Las conclusiones en este aspecto mantienen cierta continuidad respecto
a ediciones anteriores. Los jévenes aceptan con autocritica su baja puesta a
punto en las competencias técnicas que actualmente polarizan la atencién de
las empresas. Sin embargo, haciendo una (no siempre precisa) traslacion de sus
habilidades conductuales al entorno profesional, se ven aqui mds cualificados,
por encima de lo que los expertos empresariales opinan.

Agregando los dmbitos de las hard skills y las soft skills, apreciamos que, en
2020, se amplia la diferencia de percepcion entre jdvenes y empresas. Nuestro
indice de Asimetria Profesional, que mide esa brecha, muestra una puntuacion
ponderada de 31 puntos sobre 100, creciendo significativamente respecto a
los 23,1 puntos de la pasada edicion.

Hay aspectos complementarios que ayudan al talento, a juicio de las em-
presas. Tipicamente un cierto grado de experiencia laboral, normalmente ad-
quirida a través de prdcticas; algo frecuente en estas carreras. Sin ir mds lejos,
casila mitad de los alumnos que han participado en el estudio (casi 00) declo-
ran haber pasado por esta vivencia. No parece tan relevante, sin embargo, el
expediente académico, discretamente ponderado por los expertos.

Del andlisis de las palancas motivacionales que los jovenes valoran a la hora
de elegir su empleo, estos buscan, en primer lugar, la estabilidad profesional,
gue de alguna forma simboliza un compromiso corporativo que les dé cobertu-
ra para poder desarrollar su plan de carrera y poder seguir aprendiendo. Todas
son aspiraciones sensatas; cosa diferente es que a veces se tuerzan, aflorando
una rotacién indeseada que, de alguna manera, dibuja una asincronia poste-
rior, una quiebra de expectativas que merece ser objeto de reflexién.

6.3. REFLEXIONES FINALES: TODOS EN MARCHA

Este creciente gap de talento, aunque se ha circunscrito al dmbito de la
educacién superior (la cuspide educativa), arroja una sombra de duda sobre
todo el sistema, y contornea un reto mayuUsculo cuya trascendencia es direc-
tamente proporcional al protagonismo que la transformaciéon digital adquie-
re como eje de recuperacion y adaptacién del pais al nuevo entorno post
Covid-19.

Si no generamos perfiles competentes,
singularmente en los ambitos técnicos, se perdera
una notable oportunidad en esta nueva revolucion
economica.

Esta disfuncién, obviamente, ocasiona perjuicios cuantificables. Hay que
anotar que esa extensidon del ciclo de recudlificacion para los recién gradua-
dos, que las empresas asumen, podria suponer un coste global de mds de 72
millones de euros anuales.

Pero, mds alld de eso, resulta preocupante el empleo que por incapacida-
des del propio sistema se estd dejando de crear. En un ano de pandemia, las
companias podrian haber elevado su contfratacién un 12,5%, creando 3.600
puestos de trabajo adicionales y generado mds de 313 millones de euros de
actividad, con una merma asociada de recaudacién fiscal que superaria los
110,8 millones anuales. Como recalcamos siempre, mds alld de estas aproxima-
ciones, la pérdida de capacidad potencial es lo que estd en juego. El futuro
del pais estd en juego.



La buena noficia es que resolver esta compleja ecua-
cion no dibuja un juego de suma cero, donde alguien
pierde. Tampoco se trata de senalar a la universidad como
culpable exclusivo. La universidad egresa profesionales que
han de serrentables en el largo plazo. Y eso puede ser com-
patible con no centrar los planes de estudio en lenguajes
< o tecnologias intrinsecamente cambiantes. Los jévenes se

enfrentan, por tanto, a estructuras de conocimiento mds
generales, generando una arquitectura mental orientada
al diagndstico y resolucién de problemas que bien podrian
tener mds relacion con las denominadas competencias
transversales (soft skills), que las companias valoran cada
vez mds y puntuan de manera algo mds generosa.

Evidentemente, los jbvenes ingenieros atesoran una base razonable de
conocimiento técnico, pero su falta de concrecion en los dmbitos actuales
parece que les mueve a ver su talento mds reflejado en este ofro bloque de
competencias. Y observamos nuevamente cierto alineamiento en términos
conceptuales, pues dentro de las hard skills que el mercado mds aprecia en
los jovenes se encuentran, precisamente, las skills mds relevantes como cons-
titutivas del “talento™: los desarrollos de sistemas de informacién en web. La
empresa lo necesita y la universidad lo ensena.

Cuando los profesores opinan que el nivel de los alumnos en com-
petencias técnicas estd bien alineado con el mercado, podria serlo
en el sentido del pdarrafo anterior. No obstante, desde la dptica de
las empresas resulta evidente que falta “nivel” y “profundidad”. Y la
opinién de los propios alumnos refrenda esa vision.

En el fondo, para los propios docentes, los planes de estudio pueden ser
mejorables, como parece inferirse del discreto entusiasmo con que califican su
grado de actualizacién y adecuacion no ya alas necesidades de las empresas,
sino a los propios objetivos que se marca la universidad. Hay un reconocimien-
to implicito de que los objetivos de universidad y mercado no siempre deben
coincidir al 100%.

Con todo ello, el margen de mejora es amplio. De hecho, asi como en el
dmbito empresarial la alta rotacién es un signo de disfuncién en la gestion de
talento, el alto grado de abandono en las escuelas superiores y facultades de-
lata un problema sobre el que debe actuarse. Y mds cuando se han estable-
cido, con cardcter previo, rigurosos procesos de seleccidn que han permitido
rechazar a 3 de cada 10 candidatos a estudiar la carrera. A no ser que se
arrastre de etapaseducativas mds tempranas una falta de preparacion que la
universidad no es capaz de enderezar.

La universidad necesita herramientas de flexibilidad administrativa para
evolucionar sus planes. Y mejoras también en su capacidad presupuestaria. Es
indicativo que, al evaluar el nivel de los hard skills en los jévenes, estos se vean
penalizados en campos del conocimiento que requieren un entrenamiento
costoso, como todo lo que envuelve al despliegue y operacién de software en
la nube, o Internet de las cosas (loT) donde las universidades tienen verdadera
dificultad para articular pruebas adecuadas por falta de presupuesto.

Muchos retos para una institucién en plena adaptacion desde un modelo
de docencia presencial a ofro hibrido o totalmente online, hasta este momento
absolutamente marginal. Como resalta la Fundacién CYD, el éxito académico
gueda vivamente condicionado por el nivel de acceso a las infraestructuras
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tecnoldgicas y a la capacidad de los docentes de incorporar este modelo de
formacion a su actividad. Parece que en este campo la adaptacién estd sien-
do razonablemente buena, tanto para las empresas como para los docentes.
Aunque por el camino los estudiantes parecen haber perdido capacidades
frasversales....

El frazo no quedaria completo sin hacer referencia, precisamente, al colec-
tivo de jovenes estudiantes, que deben ser parte activa del cambio.

Liama la atencidén que, siendo conscientes de lo mucho que les queda
por aprender en las competencias técnicas que el mercado prioriza, y de la
importancia de cultivar otro tipo de habilidades (que a su juicio son incluso
mds relevantes de lo que las empresas creen), muestren poca proactividad
en la participacion de actividades organizadas por la universidad, fuera de los
planes académicos. La falta de sensibilidad respecto a la formacién continua
es un problema estructural en Espana que, parece, se incuba ya en edades
fempranas.

Dicho todo esto, nuestros andilisis traslucen una robusta predisposicion a la
colaboracion entre universidad y empresa. La opinidén general alaba el impor-
tante papel de las prdcticas, valoradas en términos notables por estudiantes y
profesores; y bien apreciadas por las companias a la hora de contratar.

Los profesores se muestran receptivos a estrechar la cooperacién docente
con las empresas, mds en términos puntuales que en la propia definicidon y ac-
tualizacion de los planes docentes. En disciplinas tan dindmicas como la que nos
ocupaq, la perspectiva del mercado puede ser enriquecedora. Y toda ventana
de permeabilidad, fomentando incluso titulos propios de postgrado impartidos
en colaboracién con profesionales del mercado, ha de ser bienvenida.

En sentido contrario, toda rigidez o actitud refractaria puede abonar el
terreno para que ofras opciones formativas, incluso no regladas, pasen de
ser un buen complemento de los estudios de grado a erigirse en verdaderos
sustitutivos. Ya hay estudios de universidades competentes que advierten de
que el acceso al mercado laboral, en perfiles técnicos, empieza a ofrecer a no
graduados andlogas posibilidades de desarrollo profesional®™,

Por Ultimo, el papel de la Administracién PUblica en todo este nudo se revela
esencial, como impulsor del cambio y tractor econdmico de proyectos que
remen en esta direccion. Como explicita el Plan de Accion del Pilar Europeo de
Derechos Sociales, la Unién Europea quiere fomentar las competencias digita-
les avanzadas con el objetivo de llegar a los 20 millones de especialistas en TIC,
desde los 7,8 millones actuales.

Y eso pasa por dos cuestiones. La primerq, la necesidad de aumentar el
numero de mujeres profesionales que trabajan en este campo, absolutamente
infrarrepresentadas como hemos documentado. Si suponen el 46% de la fuerza
laboral general, apenas llegan al 32% en el sector mds vinculado a las TIC, vy
sélo el 15% de los estudiantes universitarios de informdtica son mujeres.

La segunda, resolver este problema de déficit de talento digital técnico en
todos los érdenes. Colaboradores no le han de faltar, lo expresdlbamos antes:
no estamos ante un juego de suma cero. Al revés: todos los actores saldrian
ganando. Y, por encima de ellos, la capacidad potencial de una economia
como la espanola, en plena reconversién post-pandémica.

Aspectos como estos ya estdn siendo puestos en marcha por algunas uni-
versidades. Y toda la sociedad debe quedar implicada en la tarea. Estamos
perdiendo, ya lo expresamos en la edicidon anterior, una oportunidad de pais.

94 Joshi, S. (2019). “Technical Job Placement Success of Coding Bootcamps,” Joseph Wharton Scholars. Available
at https://repository.upenn.edu/joseph_wharton_scholars/é1



ANEXOS

7.1. FICHA TECNICA DEL PANEL DE PROFESIONALES PARTICIPANTES

an sido 57 los participantes de 46 empresas e instituciones, que dieron

su feed back para perfilar un mapa de competencias clave y evaluar el

grado de satisfaccion que encuentran en la incorporacién de los nue-

vos profesionales, en relacion con las mismas. Un mayor detalle consta
de manera personalizada en la seccién de agradecimientos.

Datos de las empresas / asociaciones de panel O T2 Qo dimi L O ~F2
de expertos de la 3° edicién 3% edicion | 2° edicion | 17 edicion

El 82% tiene mds de 10 afios de experiencia
operando en el dmbito de estudio 78% 82% 92%

El 51% cuenta con mds de 500 empleados 51% 51% 57%
El 70% se dedica a la consultoria informdtica 70% 73% 76%
El 70% tiene dimension trasnacional,
operan a escala internacional y 70%/30% 69%/31% 57%/43%

el ofro 30% en el dmbito nacional.

Fuente: Panel de expertos profesionales participantes en la encuesta.

Se mantienen las grandes referencias de un sector que mayoritariamente se
ubica dentro del espectro de los servicios digitales. Sus magnitudes fundamen-
tales las extraemos del Boletin Oficial del Registro Mercantil y las presentamos
en el siguiente cuadro.

Sector 62.02 Consultoria informdatica 2020-2019 2019-2018

Ingresos de explotacion (millones de euros) 11.439,15 11.963,48

Top500 NUmero de empleados 123.631 108.349
Coste medio de los empleados 49.317,04 50.214,52

Ingresos de explotacion (millones de euros) 12.783,74 13.926,50

Total NUmero de empleados 131.405 133.946
Coste medio de los empleados 35.693,76 34.844,50

Empleados e (O

por género 3% 9%

Ficha orienta-
tiva del subsector
de servicios TIC.

Fuente:
Borme.
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Respecto al perfil de las organizaciones participantes, el retrato se ofrece a
continuacion.

Configuracién de las empresas / instituciones de panel de expertos

N° de anos
de experiencia
de la empresa 0% 22% 3% 76% 100%
en el Gmbito
del estudio
Menos de 50 Entre 50 y 100 Entre 100 y 200 Entre 200 y 500 Més de 500
N° aproximado
de empleados 19% 8% 8% 14% 51%
de selecelsn fenemosun AL TR iormdca
de personal para departamento de consultoria como actividad uatiel
propio IT . e oy
otras empresas informatica principal
En el dmbito
del estudio,
la actividad 5% 1% 14% 70% 100%
que realiza
la empresa es:
En el dmbito
de actuacion,
su empresa 30% 70% 100%
desarrolla
proyectos...

Este perfil da idea del cualificado expertise de los participantes, que dispo-
nen de una sdlida perspectiva sectorial y de mercado.

La duracién promedio que consta para la realizacion del cuestio-
nario online es de 15 minutos, en linea con la pasada edicién. En
algunos casos los miembros del panel se han apoyado en opiniones
de companeros o staffs técnicos para pronunciarse sobre algunos
items de la encuesta.

El canal mds utilizado para rellenar el cuestionario ha sido el ordenador
(97.5% de los casos) y el resto (2,5%) a través del smartphone.

La actividad se ha reforzado con llamadas telefénicas y oleadas de
recordatorios en funcidon de la fechas. Todo el proceso de participacion y
conversaciones/ toma de opiniones sucedié entre el 13 de noviembre de 2020
y el 15 de enero de 2021. Lo complejo del ano 2020 aconsejé retrasar a final de
ano el trabajo de campo y ofrecer algo mds de tiempo para que los expertos
participaran.
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7.2. FICHA TECNICA DE LA ENCUESTA A ESTUDIANTES

e elabord el cuestionario en paralelo al que se utilizd para los expertos

empresariales, aunque adaptando las preguntas al rol de los estudiantes

y jévenes profesionales. Las preguntas del cuestionario versaban sobre

las mismas competencias, lo que nos permitia establecer el indice de
asimetria profesional.

Duracion promedio de realizacion del cuestionario y
canal utilizado

La duracidén promedio que consta para la realizacion del cuestionario online
fue de 10 minutos, por lo que se puede considerar que es también agil y de
bajo nivel de dificultad porque se preguntan sobre sus propias valoraciones y lo
conocen de manera directa.

El canal mds utilizado para rellenar el cuestionario ha sido el ordenador (64%
de los casos), seguido de los terminales moviles (36%).

La participacion se canalizé a través de una plataforma de
encuestas on line, donde bajo los preceptivos mecanismos de
anonimato y proteccidén de datos, pudieran opinar sobre las
cuestiones ya referidas. Se utilizd la promocion mediante sorteo
de premios para estimular la participacion.

Antes y durante el proceso, se manfuvieron conversaciones con vicedeca-
nos de alumnos y empleabilidad, directores y responsables de Facultades y
Escuelas Politécnicas (que constituyeron la via institucional) para que hicieran
una labor de difusion en las aulas y, por otro lado, la difusién viral a tfravés de los
propios alumnos participantes. Ademds, participaron directamente en nuestro
sondeo 87 profesores de 17 universidades diferentes.

La participacion se realizd entre el 13 de noviembre y el 23 de diciembre de
2020.

Finalmente, colaboraron activamente en su difusién 21 universidades y parti-
ciparon en nuestra encuesta, de forma vdlida y aprovechable, 884 estudiantes
(hubo 1.200 respuestas totales, aunque, algunas fueron parciales o contenian
datos incongruentes), de 33 universidades y 42 provincias del dmbito nacional.

Con todo ello, la muestra de opiniones mantiene la linea de robustez de
ediciones anteriores.

Estudiantes y graduados

2020 884 (1200)
2019 976 (1263)
2018 612 (742)

En esta ocasidn, al haber tenido menos peso la participacion de alumnos
de universidades con metodologias de estudio On Line, la media de edad se
alinea mds con la primera edicién del estudio. El perfil tipo de nuestro partici-
pante es un joven de 23,7 anos que piensa que terminard su ciclo de estudios
en 11,2 meses. Como en ediciones anteriores, el porcentaje de parficipantes



gue declara haber hecho prdcticas es elevado (50%). La valoracion de las
mismas mantienen registros altos.

Datos de los estudiantes y graduados
participantes, pertenecientes a Universidades

espafiolas (y sus Facultades) en el dmbito de la | 37 edicion | 2° edicién | 1° edicion
Programacion y desarrollos informdticos (2019-2020) | (2018-2019) | (2017-2018)
3° edicién (referido al afo 2019-2020)

1.200 / 884 estudiantes 1.200 /884 1.263 /976 742/ 612
23,7 anos de edad (en promedio); 23,7 anos / 26,6 anos/ 22,3 anos /
mediana de 22 anos 22 anos 23 anos 21 anos
50% han realizado practicas 50% /7,6 59% /77 44% /7.6
y las valoran en 7,6 sobre 10 sobre 10 sobre 10 sobre 10

11,2 meses para acabar

su actual ciclo de estudios 11.2meses 7.8 meses 12,2 meses

Fuente: Panel de expertos profesionales participantes en la encuesta.

Respecto al grado de participacion en las diferentes universidades, como
en la anterior edicién, ofrecemos un ranking en el cuadro siguiente.

Top 20 de universidades

en cuanto a nivel de participacion (% sobre el total)

Universidad Politécnica de Madrid 20,4%
Universidad Auténoma de Madrid 15,0%

Fuente:

Muestra de estudian-
tes y jbvenes gradua-

Universidad Carlos lll de Madrid 7,6% dos participantes en

Universidad de Sevilla 6,7%

Universidad Rey Juan Carlos 6,6%

Universidad de Alcald 6.2%
Universidad de Alicante 6,2%
Universitat Oberta de Catalunya (UOC) 5.4%
Universidad de Navarra 3.2%
Universidad de Granada 2,7%
Universidad PUblica de Navarra 2,4%
Universidad de Deusto 2,4%
Universidad Internacional de La Rioja 1,7%
Universidad Complutense de Madrid 1,.7%
Universidad de Valencia 1,7%
Universidad de Zaragoza 1,7%
Universidad de Castilla - La Mancha 1,7%
Universidad de Valladolid 1,7%

Universidad de A Coruna 1,7%

la encuesta.




Nota:

En el apartado de “Agradecimientos” recono-
cemos a las personas que, en cada centro, han
canalizado el estudio a los alumnos y brindado
suUs opiniones.
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