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El Talento
Digital Técnico sigue

siendo protagonista

2.1. Transformacion Digital:
Un Impulso Global Inquebrantable

| entorno global de incertidumbre geopolitica y el persistente
E escenario de altos tipos de interés han endurecido las expectativas
de todos los sectores, y por afiadidura, las que afectan al
ecosistema digital.

Tras largos afios de intenso crecimiento y cuantiosas inversiones,
muchos responsables de innovacion, ahora impactados por la irrupcion
de la IA - que genera expectativas, pero también inseguridad sobre la
direccidén que tomar - estan aquejados de cierta “fatiga por el cambio”,
extremando la prudencia en sus apuestas a la espera de que el
panorama se asiente y las inseguridades se disipen.

No obstante, este aparente enfriamiento coyuntural se
inserta en una realidad bien dinamica. Segun la OCDE,
en el lapso de diez afos, el crecimiento del sector IT
ha triplicado el promedio del conjunto de los sectores.
Las principales previsiones anotan que las inversiones
en este campo superaran los ocho billones de ddlares
antes de que finalice la década (Gartner).
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Dos terceras partes de esa expansion se centran en la integracion de la
tecnologia digital en las diferentes areas de negocio de las empresas,
para generar eficiencias y mas valor a los clientes. La “Transformacion
Digital” moviliza a escala mundial 2,5 billones de ddlares en 2024 (IDC),
con una tendencia imparable. Entre 2017 y 2027, se espera que su
mercado habra crecido a una tasa anual compuesta (CAGR) del 16,2%
durante el periodo 2022-2027.

En Espaia, aun con todas las dificultades para
dibujar el contorno del sector digital, las principales
aproximaciones coinciden en que se mantiene la
tendencia expansiva.

En su mas convencional contorno, el sector puramente TIC aportd 50.703
millones de euros al PIB espafiol en 2023, suponiendo un 3,5% de

toda la actividad y empleando a 683.200 profesionales a comienzos de
2024, que son 131.600 mas de los que habia al comenzar 2020, con un
crecimiento del 24%.




2.2. Persiste la necesidad
del Talento Técnico

La ralentizacién que antes referiamos, y que de alguna
forma marca la coyuntura actual, puede observarse en
las dindmicas de empleo en el subsector de los servicios
digitales en Espafia (el mas relevante, con diferencia,
del ambito IT). Si en 2022 el incremento promedio en

la contratacidn de talento fue del 6,86%, en 2023 la

tasa crecié un 5,8% y en el primer semestre de 2024 se
situaba en el 4,2%.

Segun nuestro sondeo, los estudiantes de informatica son
optimistas sobre su incorporacion al mercado laboral, pero
menos que en nuestra anterior edicidn; lo mismo perciben los
docentes. Las empresas suavizan también sus expectativas de
creacion de empleo.

¢Ha cedido protagonismo el talento digital técnico? La realidad es que
hay menos crecimiento, pero se sigue creciendo; y, comparativamente, a
mas velocidad que en el resto de los sectores. Los propios reclutadores,
a la luz de nuestro estudio, no parecen convencidos de que la
desaceleracion econdmica haya relajado el ritmo de incorporacion de
perfiles técnicos: la estrechez del mercado, la limitada disponibilidad de
perfiles competentes sigue marcando la batalla de las compafiias por el
talento.

Frente a una tasa de desempleo “nominal” de la economia espafiola que
ronda el 11%, el sector TIC tiene un paro de caracter friccional (4,1%),
con niveles salariales un 49,1% superiores al promedio nacional de la
Industria, la construccion y los servicios.
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Si en el resto de los sectores, entre 2008 y 2023 el coste salarial ha
crecido un 22%, en el mas estrechamente asociado a las TIC lo ha hecho
un 43,8%. Esta tendencia se mantiene en los ultimos afios. Desde 2019,
el promedio de los salarios TIC ha subido un 17,5% frente al 13,5%
general; y los niveles retributivos de reclutamiento han subido entre

un 30,7% y un 35,1%. La recuperacion econdmica y la dindmica de
crecimiento, unidas a la escasez de talento, obligan a las compafiias a
ser mas ambiciosas en sus politicas de captacion.

Los servicios digitales, que aportan las dos terceras partes de este
contorno de negocio, mantienen una evolucién extraordinariamente
dindmica en los ultimos afios. Segun el TIC Monitor, elaborado por la
Fundacion VASS y el Centro de Predicciones Econdmicas, la facturacion
de las empresas de servicios digitales crecié en promedio un +11,8%
en 2023.Y su cifra de afiliados (dejando aparte los trabajadores
autdbnomos) no para de crecer mes tras mes, y superara la cifra de los
500.000 en 2025. En términos de ocupacion, ya se acerca a los 700.000
cuando hace diez afios apenas superaba los 425.000.

En resumen, la palanca digital sigue activa. Y en ese contexto, el talento
digital técnico sigue siendo protagonista.

Durante los ultimos 10 afos, la UE ha incorporado mas de
3,67 millones de nuevos “especialistas TIC". Ya son 940.000
en el caso de Espafia, que ha sumado en los ultimos tres
aflos 193.100 nuevos talentos técnicos. Mas que Alemania
(+173.700), Italia (+153.300) o Francia (+130.100).

En términos porcentuales, esta base de profesionales ha crecido en
nuestro pais un 26% desde 2020, también muy por encima de Alemania
(+9%), Francia (+10,7%), Italia (+18,8%) o el conjunto de la UE (+15,6%).
La serie histdrica marca cifras récord, afio a afo.



Especialistas TIC en la UE
(miles de personas)

|. Total especialistas TIC en el empleo

Alemania [Espafia_|Francia__Italia |

2011 5.601,8 1.161,4 |553,7 702,0 671,7
2012 5.910,4 1.353,5 |533,1 690,3 700,3
2013 6.115,9 1.397,2 |532,5 768,5 711,7
2014 6.299,2 1.417,9 |534,9 853,4 718,9
2015 6.551,9 1.465,6 |569,4 906,7 730,3
2016 6.915,6 1.541,1 615,0 968,7 759,1
2017 7.180,7 1.5559 |666,9 1.0179 |773,6
2018 7.569,3 1.622,7 1696,0 1.061,2 |816,5
2019 7.886,4 1.686,9 |731,5 1.131,6 |815,5
2020 8.449,7 1.933,9 7428 1.2189 817,0
2021 8.956,2 |2.013,2 |805,0 1.238,8 |846,6
2022 9.403,9 [2.114,0 |880,4 1.215,5 /8982
2023 9.789,2 |2.107,6  |935,9 1.349 970,3
% sobre Empleo total |4,8 4,9 4,4 4,7 4,1
Incr 2023-2020 15,9% 9,0% 26,0% 10,7% 18,8%
UE=100 100,0 102,0 92,0 98,0 85,0

Il. Total especialistas TIC (% hombres) y grado de formacion

Alemania [Espafia__Francia_ltalia__|
2011 83,0 83,6 79,8 80,3 85,4
2012 82,9 84,8 80,4 79,8 83,8
2013 83,3 84,4 80,2 80,5 85,7
2014 83,8 83,5 81,3 83,1 85,8
2015 83,5 83,7 81,2 84,2 85,3
2016 83,0 834 82,4 82,4 84,7
2017 82,9 834 83,3 81,5 83,9
2018 82,8 83,2 82,2 80,8 84,9
2019 82,1 83,2 80,2 80,3 84,9
2020 81,5 82,4 80,9 79,9 84,4
2021 80,9 80,6 80,6 79,1 83,9
2022 81,1 81,0 81,9 81,0 84,0
2023 80,6 81,0 80,5 79,9 84,3
% Especialistas 2011 |55,2% 47,6% 77,0% 71,9% 28,2%
con estudios  |2015 /59,7 48,1 79,7 76,0 34,2
superiores 2023 66,7 62,3 83,8 81,9 42,1

Fuente: Elaboracién propia a partir de Eurostat
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Desde la perspectiva de la Clasificacion Nacional de Ocupaciones,
la suma de “profesionales TIC" y “técnicos TIC" sumo 39.779 nuevas
posiciones en 2023, elevandose la base de profesionales hasta los

641.013.
ﬁﬁ‘ las grandes economias europeas,
—/ donde mayor es el porcentaje de
—

) empresas que contrataron o intentaron
contratar “especialistas TIC" en el
ultimo aflo con estadisticas (2022): un
13,4% del total de las empresas segun
Eurostat; nuevamente mas que en
Francia (9,7%), Alemania (11%) o Italia
(4,9%).

Espafia también sigue siendo, de entre

En términos generales, segun las estadisticas oficiales, Espafia tenia en
2023 una de las menores tasas de vacantes por cubrir de toda la zona
euro. Pero en el plano que nos ocupa, el porcentaje de empresas que
declara tener dificultad para la contratacién de especialistas TIC sigue
siendo importante (32,8%), aunque notablemente inferior al promedio
de la UE (62,8%) y los grandes paises de la eurozona como Alemania
(76%), Francia (61,8%) o Italia.

No obstante, otros estudios referenciados sitlan esa tasa por encima
del 70%; recelando de unos registros oficiales que podrian estar infra
ponderados por el escaso papel que arbitran las instituciones publicas
en la colocacion de estas posiciones, desincentivando la comunicacion
que reciben por parte de las compafias, que no ven utilidad en estos
reportes, no olvidemos que de caracter voluntario.

Para apreciar la existencia de un déficit cuantitativo
de talento (nimero de personas), es ilustrativo
comparar las tendencias de contratacién con la
disponibilidad de perfiles.

Es notorio el crecimiento de vocaciones informaticas durante los
Ultimos afos. En el curso 2023-24, habia un total de 418 titulaciones
en esta rama, un 46% mas de las que existian en el curso 2015-16.



Desde entonces, el nUmero de plazas ofertadas ha crecido un 24%; el
problema es que la demanda ha crecido por encima del 63%.

La realidad es que en la ensefianza reglada tenemos un flujo de
egresados que oscila entre los 27.718 y un maximo potencial de 44.779,
computando estudios universitarios de informatica, otras disciplinas
conexas y la Formacién Profesional. Frente a ese caudal potencial de
talento, hay 20.000 empresas que contratan especialistas TIC; con un
promedio de incorporaciones técnicas que se situaria entre las 40.000
(CNO) y 55.500 (Eurostat) no parece que exista mucha holgura; sobre
todo si se afladen las posiciones no cubiertas, que se mueven en una
amplia horquilla (en nuestra anterior edicion, las estimabamos en mas
de 10.000).

A ello se afiade una nueva circunstancia, de la que también nos

hemos hecho eco en ediciones anteriores: la nueva dimensién global
del talento tecnoldgico propicia la salida de jévenes a mercados con
mayores salarios. Como muestra, basandose en ofertas publicadas en
LinkedIn, UGT anotaba que el salario espafiol (Madrid) es, para el mismo
grupo de profesiones tecnoldgicas, un 85% menor que en Londres, un
80% inferior al de Alemania, o un 50% menos que en Dinamarca.

El ritmo que quiere imprimirse a la transformacién
digital desbordaria estas capacidades. En la dimension
planteada por la Comision Europea en su Comunicacion
sobre |la Década Digital, Espafia deberia crear 1,23
millones de nuevos talentos técnicos hasta 2030, lo que
significa capacitar 133.700 personas anualmente.

En el mejor afio reciente (2022), se llegaron a crear algo mas de 74.000
posiciones de especialistas TIC. Bajo ese prisma, aspirar a ese nuevo
flujo de profesionales constituye un reto en toda regla. Sobre todo,
porque tampoco hay una estructura educativa reglada con capacidad
suficiente para atender el reto. Por ello, el papel de las empresasy la
formacion continua resulta esencial.
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2.3. Sin mujeres no es posible la
transformacion digital

4

Todo este conjunto de datos y observaciones apuntan
a que la necesidad de articular una estrategia de gran
escala se mantiene vigente. Tal enfoque requeriria

de una masiva incorporacién de nuevas vocaciones,
nuevos actores formativos y, por supuesto, una mas
intensa incorporacion de la mujer a este tipo de
profesiones.

En este ultimo punto, es cierto que desde el curso 2015-2016 el numero
de matriculadas en las carreras de informatica se ha mas que duplicado.
Si el porcentaje de estudiantes varones en las ramas de informatica

ha aumentado un 52%, en el caso de las mujeres el aumento ha

sido del 127,5%; pero apenas suponen el 21% del total de egresados
universitarios, sumando a la informatica los estudios conexos; y tan solo
representan un 11,7% de los estudiantes que finalizan el grado superior
de FP (en el grado medio aun menos: el 6,7%).

Esta proporcidon minoritaria se replica en el ambito laboral. En el sector
TIC, las mujeres representan el 29,8% de todos los ocupados frente al
46,3% en el conjunto de la economia espafiola (2023). Con una tasa de
paro que, a pesar de ser modesta (5%), es superior a la de los hombres
(3,6%).

Ademas, los ingresos medios por hora de las mujeres estan un 8,9% por
debajo del de los hombres en Espafia, algo paraddjico si nos atenemos
a los indicadores de desempefio analizados, una medida razonable de la
competencia y cualificacion, que en la esfera universitaria son mejores
en las mujeres. La brecha salarial de género es, no obstante, inferior al
12,7% que exhibe el promedio de la UE.



Mujeres en el sistema educativo

% de mujeres respecto al total de matriculados

[. Universidad (2023-2024)
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Fuente: Elaboracion propia a partir del Ministerio de Educacion, FP y Deportes
y del Sistema Integrado de Informacion Universitaria (SHU)
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En lo que respecta a su cuota dentro de los perfiles técnicos, desde
2011 las mujeres nunca han llegado a suponer mas del 20% de los
especialistas TIC en Espafia. En 2023 se estiman 182.500 mujeres en
estas posiciones, suponiendo un 19,5% de este colectivo.

La perspectiva del Catalogo Nacional de Ocupaciones, por ultimo, daria
como resultado un total de 127.324 trabajadoras con perfil técnico

en el ambito IT, entre “profesionales TIC”, a priori mas vinculados a

los estudios universitarios (analistas y disefiadores de software &
multimedia; y especialistas en bases de datos y redes informaticas) y
“técnicos TIC”, en buena parte asociados los estudios superiores de
Formacion Profesional (técnicos en operaciones TIC, programadores

y técnicos en grabacion audiovisual, radiodifusion y sistemas de
telecomunicaciones).

La evolucion entre 2022 y 2023 si ha sido positiva. Hay
21.377 mujeres mas empleadas en estas tareas, y han

ganado peso relativo en las dos categorias. Si en 2022

el 17,5% de los especialistas TIC eran mujeres, en 2023
suponian ya el 19,7% del total.

Especialistas TIC mujeres
l. La perspectiva de Eurostat
180.000
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Il. La perspectiva de la Clasificacion Nacional de Ocupaciones
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o

Fuente: Elaboracion propia a partir de Eurostat e INE

Todo esfuerzo que se haga por despertar mas
vocaciones femeninas resulta indispensable para el
efectivo avance de la transformacion digital.
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Gap de Talento

3.1. Indicador de Talento:
mas soft skills

| foco principal de nuestro estudio pretende medir el talento digital
técnico, descomponiéndolo en competencias valiosas para el
mercado, que se agrupan en dos grandes conjuntos:

- Uno vinculado a los conocimientos validos en esta esfera
profesional (competencias duras o hard skills),

- Otro ligado a atributos conductuales (competencias blandas o soft
skills), que permiten ponen en valor esos conocimientos, activando
en paralelo el continuo proceso de adaptacion, bien a otros nuevos
conocimientos, bien a cada contexto humano y empresarial.

Todo ello lo orientamos al talento que sale de las universidades,
pues consideramos que es el ecosistema universitario el que mas
significadamente representa la voluntad social de crear perfiles
profesionales valiosos con recorrido a largo plazo, y que mas tiempo
dedica a cincelar la formacion de los jovenes, en itinerarios de acceso
mas selectivo.
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En esta edicidn, desde la perspectiva de los contratantes (empresas),

las Hard Skills explican el talento técnico IT en un 55,4%. El desarrollo
Back End, las competencias asociadas a la administracion, despliegue

y operacion de software en la nube, el aprendizaje automatico e
Inteligencia Artificial Generativa, el Desarrollo web front-end y la ciencia
de datos son, actualmente, los espacios de conocimiento mas valorados
por las compafias.

El conjunto de competencias conductuales que nutren
los soft skills serian corresponsables del talento técnico
en un 44,6%. Son la llave que permite adquirir el nivel
profesional que el mercado necesita y un complemento
de gran relevancia a la cualificacion técnica de los
egresados.

La responsabilidad y el sentido del deber se erige, en esta ocasion, como
la competencia blanda mas relevante para las empresas. La capacidad
para la cooperacion y el trabajo en equipo, la adaptacion al cambio y
nuevas situaciones, la capacidad de aprendizaje y la capacidad analitica
completan las habilidades mas buscadas por el mercado.

Ponderando cada competencia y asignando a la mas valorada el valor
100, obtendriamos la siguiente tabla. El mayor peso de las hard skills
en la composicion de talento hace que la competencia conductual mas
valorada no aparezca hasta el puesto 10 del ranking, y que a la cabeza
sigan figurando las principales especialidades de conocimiento técnico




Indicador de Talento Digital a través de sus competencias

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

100 |Desarrollo web Back End 1

98 |Administracién, Despliegue y operacion de software en la nube |2

96 |Aprendizaje automatico e Inteligencia Artificial Generativa 3

94 |Desarrollo web front-end 4

93 |Ciencia de datos 5

91 |Disefio e implementacion de Bases de Datos 6

89 |Ingenieria de datos 7

85 |Auditoria y gestion de seguridad 8

85 |Arquitecturas de microservicios y server-less 9

85 |Responsabilidad y sentido del deber 10
84 |Capacidad para la cooperacidny el trabajo en equipo 11
83 |Capacidad analitica 12
83 |Adaptacién al cambio y nuevas situaciones; flexibilidad 13
83 |Learneability, capacidad de aprendizaje 14
83 |Gestion de proyectos informaticos 15
82 |Orientacién a resultados /al cliente 16
82 |Gestiony configuraciéon de ERPs 17
81 |Técnicas de testing y desarrollo guiado por pruebas 18
79 |Desarrollo seguro de software 19
79 |Capacidad de auto-organizacion 20
78 |Responsabilidad ética 21
77 |Capacidad de sobreponerse a las dificultades 22
77 |Dominio de idiomas 23
76 |Busqueda de la excelencia y la mejora continua 24
74 |Habilidad en la comunicacién oral y escrita 25
73 |Resistencia al Estrés 26
73 |Desarrollo de aplicaciones en dispositivos moviles 27
72 |Pensamiento critico 28
69 |Iniciativay capacidad para tomar riesgos 29
69 |Asertividad e inteligencia emocional 30
69 |Creatividad 31
68 |Internet of Things 32
68 |Web 3y Blockchain 33
62 |Realidad virtual y aumentada; Metaverso 34

Fuente: Panel de expertos consultados a nivel profesional en empresas /
organizaciones participantes. 25
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3.2. Gap de Talento Digital:
mejora general

Clarificadas las competencias clave en la composicién
del talento, el siguiente paso es evaluar el nivel que
presentan los jovenes universitarios que se incorporan
al mercado laboral, a juicio de las compaiiias.

En términos de promedio de valoracion, las competencias cognoscitivas
no han hecho mas que mejorar en los ultimos afios. Si en la pasada
edicion obtenian un aprobado por primera vez en la serie (5,09 sobre
10), en esta ocasion la evaluacion mejora hasta los 5,4 puntos.

Por su parte, las habilidades conductuales (soft
skills), tradicionalmente mejor valoradas por los
expertos, y que en la anterior edicion se resentian
(6,09), mejoran sensiblemente en esta ocasion,
alcanzando un baremo de 6,2 puntos.

Si en nuestra tercera edicidon (2020) sélo el 58,8% de las competencias
constitutivas del talento digital alcanzaban una minima “suficiencia”,

ese porcentaje subia hasta 67,6% en 2021, al 77% en 2022 y al 85,3% en
2024. En 29 de las 34 competencias constitutivas del talento, los jovenes
universitarios aprueban bajo un enfoque aplicado, de mercado.



La nota media ponderada que los expertos otorgan al Talento digital
gue aportan los jovenes informaticos egresados de la universidad y que
se incorporan al mercado laboral, toma en esta ocasion un valor de 58,2
sobre 100.

La escala complementaria hasta el éptimo real mediria la verdadera
brecha de talento. Nuestro Indicador de gap de talento se situa en
los 41,8 puntos sobre 100, mejorando apreciablemente los 44,1 de la
pasada edicion.

Cuadro 70. Evolucion del Gap de Talento Digital

60 51 S
50 45 044 1
40 = 735 4368
30
20
10

0

Gap Hard Skills Gap Soft Skills Gap Talento Digital

B indices 2018 [ indices 2019 indices 2020 indices 2021
indices 2022 M indices 2024

Fuente: Panel de expertos consultados a nivel profesional en empresas
participantes.

Desde 2020, este déficit competencial ha mejorado en un 10,7%,
consolidando una tendencia que tiende a aproximar la formacién a

las necesidades reales del mercado. Aun asi, es relevante y marca esa
separacion estructural entre lo que el mercado necesita y lo que egresa
de la universidad.
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3.3. Vision de estudiantes y docentes

La percepcion que tienen los estudiantes de su nivel
en competencias técnicas denota, un afio mas, la plena
consciencia de que existe una brecha significativa
respecto a las exigencias del mundo profesional.

Su nivel de autoevaluacién empeora ligeramente
respecto al registro de la edicidon anterior, marcando un
promedio de 37,7 sobre 100, mas severo que el que le
otorgan las compafias (54,0 sobre 100). Sin embargo,
la percepcidn que tienen de sus competencias
conductuales es crecientemente benigna: 84,4 sobre
100 (80,9 en la edicidon anterior), muy superior a la que
perciben las empresas (apenas 62 puntos).

Agregando los ambitos de las hard skills y las soft skills, apreciamos que,
en 2024, vuelve a ampliarse la diferencia de percepcion entre jovenesy
empresas, respecto a estos niveles competenciales. Nuestro indice de
Asimetria Profesional, que mide esa brecha, muestra una puntuacion
ponderada de 34 puntos sobre 100 (28,9 puntos de la pasada edicion).

La visién de los profesores también dista de la perspectiva de los
estudiantes y las empresas, pues aprecian mas en los jovenes su
cualificacion técnica que las habilidades conductuales, a diferencia

de las empresas (y los propios estudiantes). Y ello a pesar de que
transpira la percepcion de que los itinerarios formativos no estan bien
alineados con las competencias técnicas que el mercado laboral esta
demandando.

La experiencia académica del estudiantado es, en general, satisfactoria.
Hasta tal punto que el 96,4% recomendaria los estudios de informatica a
sus conocidos/ amigos. Persiguen adquirir conocimientos o experiencia
orientada a retos profesionales, mas que la obtencién de un titulo
universitario.

En relacion con la incorporacion al mercado laboral, los factores mas
motivantes para los jévenes a la hora de elegir un puesto de trabajo
estan relacionados con el equilibrio entre trabajo y vida personal, el buen
ambiente de trabajo y el contenido de los proyectos.



Palancas motivadoras para el “talento joven”

Equilibrio entre Trabajo y Vida Personal
I O, 2

Ambiente de trabajo

Proyectos interesantes— 59
La existencia de un Plandecarrer? 37
Horario flexible I 8,2

El salario inicial I —— 8,1

Plan de formacion intW 8801

7.8

) I /,/
Poder teletrabajar en remoto mas del 50% de la jornada semanal
7.5

Orientacion a objetivos (libertad de organizacion)

|
Reputacidon e imagen publica de la compafia y sus trabajadores

Posibilidad de emprender dentro de la propia compania
I 6,9

Movilidad geografica

Retribucion flexible (stock options, cheques comida) o8

Entorno multiculturall T — o7
6,6
6,4

6,0

Eleccion del equipo informatico de trabajo
Eventos sociales y de ocio para cohesionar equipos

Servicios gratuitos en oficina
I 5,8

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fuente: Muestra de estudiantes y jévenes participantes en la encuesta.

3.4. Continuar avanzando

Aunque en términos generales el talento digital técnico avanzay
también la proximidad con el mundo laboral, con un esfuerzo aplicado
por todas las partes que ya tienen su reflejo en nuestros indicadores, la
distancia sigue siendo significativa.

Las empresas siguen dedicando mas 102 horas en reforzar la formacion
de sus incorporaciones y podrian crear un 11% mas de empleo si se
soslayaran las fricciones de talento, lo que podria traducirse en unas 29
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6.000 posiciones mas al afio, con un impacto econémico total de mas de
1.350 millones de euros (anuales). A pesar de la cuantia, al atenuarse los
ritmos de contratacion también se ha reducido este impacto.

La clave, al final, sera la verdadera dimension que tome la
transformacion econdmica para ser competitivos a escala global. Si

la dindmica se acelera, conforme al ambicioso planteamiento de la
Comisidn Europea, y contindan relajandose los tipos de interés, el
escenario de tension en la disponibilidad de talento puede tomar tintes
mayusculos.

Aunque el mercado haya atenuado el ritmo de las
contrataciones, la estrechez de mercado hara mas
exigentes los procesos de reclutamiento, en un mundo
de competencias muy cambiantes. La importancia del
aprendizaje a lo largo de la vida laboral sera clave. La
propia UE pretende que al menos el 47 % de los adultos
de entre 25y 64 afios participe en alguna formacion
durante 2025; y que al menos el 60 % de todos los
adultos lo hagan, anualmente, desde 2030.

Sélo potenciando el reskilling, como complemento
al flujo de nuevos profesionales, puede enfrentarse
el reto servido por la Comision Europea, para asumir
una posicion de liderazgo digital en el panorama
internacional.




a irrupcién de la IA, con su aprendizaje automatico, esta impactando

en el proceso de transformacion digital de una manera rotunda,

tanto en la esfera de los procesos empresariales como en la del
empleo, afectando al conjunto de posiciones y tareas.

Las empresas buscan el
equilibrio de avanzar con las
nuevas opciones tecnologicas,
al tiempo que sefalan sus

.
——a
preocupaciones éticas y de “« \, S~
ciberseguridad. Por otro lado,

S
L)

\ )
o

los empleados buscan mejorar
su cartera de habilidades para
tener éxito en un mercado
laboral global, que exige fluidez
digital y una innegociable
adaptacion al cambio.

La disponibilidad de datos a gran escala (“big data”), verdadera materia
prima del aprendizaje para las herramientas de IA, esta catalizando su

dinamica. En una economia cada vez mas digitalizada, el flujo mundial

de generacion de datos crece a un ritmo del 40% cada afio y se espera

que alcance los 163 billones de gigabytes en 2025.

Las empresas participantes en el estudio declaran estar no sélo
expectantes sino ya movilizadas para aprovechar al maximo las

oportunidades que puede brindar la IA. El propio mercado mundial esta
31
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creciendo fuertemente, con previsiones de quintuplicarse (Statista) en
los proximos seis afios.

Espafia, cuyo mercado IA es el 12° mayor del mundo,
también alberga potentes expectativas de crecimiento.
Se espera que triplique su dimension en los proximos
afios, hasta alcanzar un valor de 13 mil millones de
dolares en 2030 (DitrendlA).

La Inteligencia Artificial Generativa, que abreviamos como GenAl, ha
permitido el despliegue de aplicaciones y casos de uso que ya han
anotado mejoras en la productividad superiores al 20% (Gartner). Su
creciente protagonismo queda reflejado en las expectativas de que
mantendra un ritmo anual de expansién entre el 10y el 20% hasta 2030
(McKinsey).

La estrategia Espafia Digital 2026 fija como objetivo que para 2025 el 25%
de las empresas espafiolas usen inteligencia artificial y big data. Pero

las empresas mas expuestas al ambito digital ya parecen estar tomando
posiciones, en mayor escala que la indicada.

El 80% de las organizaciones participantes, por ejemplo, ya ha
abordado la tarea de compendiar y ordenar sus datos; y el 77,8% habria
acompafiado el proceso con politicas corporativas de gobierno del dato,
que considera su trazabilidad, validez y fiabilidad; e integra politicas de
seguridad y acceso.



En el ambito de la GenAl, esta tecnologia tiene un componente
estratégico para el 42,2% de los participantes. Un conjunto significativo
de compafias (46,7%) creen, ademas, que sus equipos de direccion
tienen suficientes conocimientos para impulsar ese proceso de
adopcién y su ejecucion.

El 51% de las organizaciones se aproximan a la GenAl con expectativas
positivas, al punto de considerarla “clave” para su supervivencia. Segun
nuestro sondeo, el promedio de las percepciones sobre ganancias de
productividad esperadas apunta al 31,8%, siendo el valor de la mediana
(respuesta mas frecuente) el 30%.

Existen, por supuesto, barreras y obstaculos. No en

lo referente a la infraestructura/ tecnologia (coste,
escalabilidad), pero si en otros frentes. Mas de la

mitad de las organizaciones consultadas recela de la
indefinicion legal (53,3%), la falta de madurez de la
tecnologia (60%) y, sobre todo, de la falta de formacién,
a la que aluden el 68,9% de los participantes.

Aunque su impacto no se prevé significativo en practicamente tres

de cada cuatro puestos de trabajo, Randstad proyectaba que la
generalizacidon de su uso durante la proxima década afectara a dos
millones de empleos actualmente existentes. La sustitucion de tareas
hara prescindibles ciertos trabajos, mientras que otros se enriqueceran,
permitiendo a sus protagonistas ser mas eficientes y productivos. Se
vera si el vaticinio de la multinacional del empleo se consumay acaban
perdiéndose, como resultante neta, unos 400 mil empleos en los
proximos 10 afios (2033).

De lo que no nos cabe duda es que el nuevo
escenario exigira una actualizacién competencial no
trivial y que el impacto en el talento es indudable.
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Aunque el grado de confianza en el estado actual de la tecnologia es
moderado, el 84,4% de las organizaciones cree que el uso de la IA como
herramienta de trabajo va a generalizarse a corto plazo.

Por una parte, nuestros participantes prevén que potenciara la
productividad y acelerara el aprendizaje de las nuevas incorporaciones
técnicas. También los docentes creen que la generalizacion en el uso
de la IA favorecera el futuro profesional de sus alumnos, aunque por el
momento ellos no se estén sirviendo de la IA para mejorar la docencia,
en términos generales.

Por otra, no se espera que impacte en los salarios de las
nuevas incorporaciones técnicas (sélo lo cree el 15,6%)

ni que vaya a reducir a corto plazo el nimero de técnicos
necesarios (24,4%); por mas que si se espera que la IA
llegara a sustituir amplias parcelas del trabajo técnico
(afirmacion puntuada con 6,9 sobre 10).

Por lo demas, hay carencias en la disponibilidad de nuevos perfiles, muy
relevantes, como linguistas computacionales, profesionales que auditen
la calidad y la seguridad de los modelos de IA Generativa, o cientificos
de datos con conocimientos para el entrenamiento, validacion y testeo
de modelos de IA Generativa.

En definitiva, tanto IA como GenAl brindan grandes oportunidades a las
qgue ni las organizaciones ni las personas pueden dejar de hacer frente.
Formaran parte de nuestra vida cotidiana y el talento debe alinearse a
esta tendencia.



Digitalizacion
y discapacidad:

Talento digital
para todos

En la conviccion de que no puede haber un avance integral del proceso
de transformacion digital sin una oportuna inclusion de las personas
con discapacidad y su mas activa participacion en el colectivo de
especialistas digitales, hemos querido radiografiar la percepcién del
conjunto principal de actores del ecosistema TIC en toda una serie de
cuestiones. Agradecemos el apoyo de la Fundacion ONCE y el Centro
Espafiol de Documentacion e Investigacion sobre Discapacidad en el
enfoque definitivo de las mismas.

Tener algun tipo de discapacidad forma parte de la
naturaleza humana, hasta el punto de que la poblacion
afectada por estas circunstancias supone un porcentaje
relevante de la poblacion, que supera los 3,3 millones
de personas contabilizando solo a las que tienen un
reconocimiento administrativo. El total, que ya superaba
los 4,3 millones en 2020, podria acercarse pronto a

los cinco millones, superando el umbral del 10% de la
poblacion.

La Convencion de la ONU sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad (PcD) de 2006 vino a consagrar, en su articulo 12,

gue todas las personas, con independencia de si presentan o no
discapacidad, y de si ésta es intelectual, o no lo es, tienen derecho a
ejercer su capacidad juridica en igualdad de condiciones. Por ello se
reconoce a las PcD el derecho de acceso al apoyo que puedan necesitar
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para ejercer dicha capacidad juridica. Aplicar esto a la esfera digital se
convierte en un reto mayusculo, cuya pertinencia y actualidad pretende
reivindicar este informe.

La Estrategia Espafiola sobre Discapacidad 2022-2030 habla de nuevas
“oportunidades de la economia digital” y de “retos en términos de
accesibilidad”; de la necesidad de potenciar la “innovacién en [...] el
desarrollo tecnoldgico y la digitalizacion en los ambitos que afectan a la
discapacidad”, o de la imprescindible “promocién de la adquisicién de
competencias digitales por parte de las personas con discapacidad o, en
su defecto, de los apoyos necesarios para el acceso a servicios y medios
de comunicacion digitales”.

Algunas de las principales aportaciones de la revolucion tecnoldgica al
empleo de las PcD se materializarian en una mayor accesibilidad de las
herramientas de trabajo, un disefio universal inclusivo, la posibilidad de
trabajar en remoto, el uso de software de automatizacion o sistemas
de IA, un impulso a la sensibilizacidn a través de redes sociales y otras
plataformas digitales, o una mejora de la salud y seguridad a través de
modernizacion de protesis y otros recursos, controlados por tecnologia.

Desde la perspectiva del talento digital técnico, en

una sociedad que se transforma a ritmos acelerados,
resulta no sélo absurdo sino improcedente obviar a

los cerca de dos millones de PcD en edad de trabajar.
Este colectivo ha crecido en mas de 490.000 personas
durante los ultimos diez afios, como también ha crecido
su participacion en el mercado laboral.



Aunque su tasa de actividad es mucho mas baja que la del promedio

de la poblacién, en el periodo 2014- 2022 ha mejorado en 1,7 puntos
porcentuales; también lo ha hecho la tasa de empleo (gana 5,2 puntos) y
la de paro (que se ha reducido mas de un 11,3%).

El nimero de ocupados con discapacidad asciende, segun los ultimos
datos, a 538.900 personas; con 327.300 afiliados con discapacidad a la
Seguridad Social.

Un total de 371.300 PcD (19,1% del total) cuenta con
estudios superiores. Y, aunque su integracion efectiva
en la universidad no esta exenta de problemas, en

las ramas de informatica la valoracidon que hacen los
estudiantes con discapacidad que han participado en el
estudio es, en términos generales, muy buena.

Asignan puntuaciones superiores a 9 (sobre 10) en los items planteados,
que tienen que ver tanto con las barreras que encuentran (fisicas/
tecnolégicas), como a su impresion sobre la atencidon del profesorado
para adaptar materiales y contenidos a su discapacidad; o la relacion
con sus companieros, que es igualmente bien apreciada. Y eso que

los profesores, por las respuestas recibidas, no parecen sentirse bien
preparados para tratar adecuadamente y adaptar la docencia a sus
estudiantes con discapacidad (4,5 sobre 10).

La realidad es que, de igual manera que se invoca con
frecuencia la infrarrepresentacion de la mujer en el colectivo
de “especialistas TIC”, la misma realidad afecta a las PcD,
cuya presencia en posiciones técnicas es, por el momento,
absolutamente marginal.

En una primera caracterizacion de este colectivo, a través de la
informacion facilitada por las empresas e instituciones participantes
(casi el 70% tiene posiciones técnicas cubiertas por PcD), los
especialistas TIC con discapacidad estan en un rango de edad inferior a
los 35 aflos en un 84,7% de los casos; el 22,4% son mujeres.

Las tipologias de discapacidad mas presentes son la fisica (casi el 40%
del total), la psicosocial (24,3%) y la auditiva (16,8%). Mas del 80% del
talento digital técnico con discapacidad se ubica en una de estas tres
categorias, siendo menos frecuentes la visual y la intelectual.
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Practicamente una de cada cuatro posiciones laborales
en la esfera digital esta relacionada con el soporte a
usuarios (24,7%), seguido de la programacién web
(17,8%), el soporte de equipos y redes (17,8%) y la
programaciéon back-end (16,4%); todas ellas en un rango
muy parejo. Las soluciones y plataformas (13,7%) y el
cloud/data (9,6%) cerraria la distribucién muestral.

Todo ello sugiere el amplio espectro de espacios profesionales para
el que estas personas tienen una cualificacidn suficiente. La IA, desde
la perspectiva de las organizaciones participantes, puede contribuir al
desarrollo profesional de las PcD que ocupan puestos técnicos en su
empresa, de manera entre moderada (44,4%) y notable (36,1%).

Especialistas TIC con discapacidad: retrato general

|. Edad

B < de 25 aios u

de 25 a 35 afnos
m de 36 a 45 aios
> de 45 anos

Il. Género

B
% Hombres y 3
B % Mujeres



Ill. Tipologias de discapacidad
6,5%

B Intelectual
Visual
Auditiva

B Psicosocial
Fisica

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

Cuando se invoca el término “personas con discapacidad”, se esta
subrayando un hecho contrastado: las personas con algun tipo de
discapacidad aportan también otra serie de competencias muchas veces
diferenciales, de gran valor para los equipos de trabajo.

En este sentido, resulta muy grafico que las competencias conductuales
que las empresas atribuyen como diferenciales en las PcD (frente al
resto) son justamente aquellas mas ponderadas en el talento digital
técnico: la responsabilidad y el sentido del deber y |la capacidad para

la cooperacién y el trabajo en equipo. Lo mismo puede decirse de

otras que estan en las primeras posiciones de nuestro Indicador,

como la adaptacion al cambio y nuevas situaciones o la capacidad de
aprendizaje.

Estas capacidades, a juicio de las empresas, tienen un hondo impacto en
la dinamica de los proyectos y tareas, ayudando a la correcta realizacion
del trabajo y contribuyendo a crear una empatia especial con los
clientes.
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Capacidades de los especialistas digitales con discapacidad

Porcentaje de respuesta sobre el total (opciones multiples)

Responsabilidad y sentido del deber 12,4%
Capacidad para la cooperacién y el trabajo en equipo 11,9%
Capacidad de sobreponerse a las dificultades (“Resiliencia”) 11,9%
Adaptacion al cambio y nuevas situaciones; flexibilidad 9,6%
Learneability, capacidad de aprendizaje 9,0%
Busqueda de excelencia y mejora continua 8,5%
Asertividad e inteligencia emocional 7,9%
Capacidad analitica 4,0%
Creatividad 4,0%
Capacidad de auto-organizacion y gestion del tiempo 4,0%
Responsabilidad ética 4,0%
Resistencia al estrés 3,4%
Iniciativa y capacidad para tomar riesgos 2,8%
Pensamiento critico 2,3%
Orientacion a resultados / Cliente 2,3%
Dominio de idiomas 1,1%
Capacidad de comunicacion 1,1%

Fuente: Panel de expertos consultados a nivel profesional en empresas /

organizaciones participantes.

En la misma linea, el fomento de la inclusion y la diversidad resulta, a
juicio de las empresas, un factor de gran potencia para cohesionar las

organizaciones y crear un buen ambiente de trabajo.

Es revelador que el 75,6% de las compafiias manifieste
dificultades para reclutar talento con discapacidad,
sefialando su alarmante escasez respecto a la gran
demanda de perfiles especialistas TIC.

El cumplimiento de la Ley General de Discapacidad brinda coberturay
una buena oportunidad para potenciar estas incorporaciones aunque,

en opinion de las empresas, resulta muy complicado conseguir




personas con certificado de discapacidad que hayan realizado estudios
técnicos. Hay mucha competencia por estos perfiles.

También es muy referida por las organizaciones (panel de expertos) la
necesidad y conveniencia de impulsar la creacion de talento tecnolégico
orientado a este tipo de perfiles. El 88,6% considera que la capacitacion
tecnoldgica en determinadas areas tecnoldgicas de alta empleabilidad
seria un puente que permitiria a las PcD competir en el mercado laboral
y acceder al empleo de forma sostenible en el tiempo.

En todo caso, el talento digital técnico no es un coto vedado, en
absoluto, para las personas con alguna discapacidad. Las mejoras en
los entornos de trabajo y la generalizacion del trabajo remoto pueden,
ademas, facilitar esta inclusion laboral pendiente.

Los estudios de informatica son exigentes, y requieren de habilidades
algunas de singular exigencia para ciertos tipos de discapacidad; pero
eso mismo sucede con la poblacion en general. La realidad es que hay
una enorme oportunidad para la integracion de estas personas.

Si se aplicasen las directrices de la Comision
Europea al colectivo de PcD, deberiamos crear

en cinco aios entre 45.000 y 50.000 posiciones de
empleos tecnolégicos, que equivaldrian anualmente
a todo el colectivo de egresados en las carreras
universitarias de informatica. Un gran reto por
delante pero necesario. El talento digital debe ser

patrimonio de todos. )
( o ‘

41






Organizaciones
y Universidades

participantes

Fundacién

ONCE

Almudena Alcaide Raya
Directora de D+

Altia

Iris Vazquez Rodriguez
IT Recruiter £Talent Acquisition

¢ § bitnami

by VIMmware

Daniel Lépez Ridruejo
Founder

>
accenture

Maria José Vos
Ibaria Talent Strategist Lead
Amparo Boria
Directora de Talent Acguisition
David Palomar Pérez
Menager de Seleccion

ANFAC

Victor Gonzalez Diez
Economista

b en

Antonio Marquez
Partners CEC

acuarela [vdigital

Txomin Bengoa
v Alvaro Fernandez
Socios fundadores

#2 anasinf

Alnhoa Castellano
Gerente de Desarollos

BBVA

Gabriel Gonzalez Gil
Head of Al Transformation
Porttolio af Client Solutions Spain

Adecco

Sara Alvarez
Directora de Talento

mvoris

CLAPORACICN EMPRESARIAL

Fabldn Mauricio R. Montoya

BME X

a SIX company

German Loper
Talent Acquisition Specialist

RESUMEN EJECUTIVO

43



EMPLEABILIDAD Y TALENTO DIGITAL

44

cabify

Tomas Rivera
Global Tech Talent Acquisition
& Employer Branding

Deloitte.

Vega Moreno Vallarin
HR Manager para Espaofia
Luis Lépez Sénchez
Cirector de recursos humanos
para Espona

| EROSKI

Iker Mardaras Amieta,
Planificacion
y Contral Corporativo

® Experis
>\ Manpoeerﬁrouu

Alberto Meynial
Director de RRHH

grafton

recruitment

Gi Group Holding

Alvaro de Armifidn
Manager IT

Capgomini@® € cognizant

Ana Cabello
Directora Relaciones Laborales
Lara Calve
HR Talent Manoger

D nrm ESPAFIDL 1+
DOCUMENTACION
INVESTIGACION i
DISCAPACIDAD

Carmen Marquez Vazquez
Directora

evolutio

Elena Pozo Ugarte
Departamento de
FPeopled Change

EY

Building a better
working

Rocio Rodriguez Caballero
Associate Director Talent

o

GrantThornton

Mar Garcia Rames
Socia de Consulteria
de Megocio e Innovacian

UA]

Universidad Auténoma
de Madrid

Antonio Ocafia Gonzdlez

Director Graduate Recriitment

Carolina Arribas

IT Recruitment Lead for Spain,

Fortugal and ftaly

Rosa Mufioz Garcia
Experta en Seleccion,
Formacian y Desarollc RRHH

José Antonio Alvarez
CEO

FEDERACION DE GREMIOS
DE EDITORES DE ESPANA

Antonic M® Avila
Director

GRUPODIGITAL

Irene Echaniz
Key Account Manager
Susana Moreno
Recruitment Specialist

Cconasa

ITWORKS.

Migue! Angel Latasa Vassalle
Director

X

TECHNOLOGY

Pilar Olondo
HREP Ilberia Leader
Neds Vila
Talent & Acquisifion

exolum

Agnés Estay
Global Diversity, Equity
and Inclusion Lead

@FumreSpace

Maria Torrijos
Directora de Recursos Humanos

<PSS

Samuel Campos Aguine
1T Business Manager



sdg™?

Gonzalo del Saz
Director Business Intefigence
Natalia Serrahima
Peaple & Culture-IT Talent
Acoubsition SpeciallstP
Paula Cabrera
lalenl Acquisiion Lead

c ILUNION

Lorena Pascual
lefa de Afraccion de Talento

Esther Ferndndez
Cirectora de People
Adriana de Vera

Empoyer Bral

& Employss

Maria Mesa Femandez
Senior Inchisian, Divenidad,

Equicad y Cultura

Omt EJIa!T\L
.ﬂSS‘LI RNNEE

Elena Barbellido
Responsable
de Recursos Humanos

®nrTDaTa

Jairo Vazquez
Cirector de Talent & Trenstormotion
Antén Madruga
Equality, Diversity
and Inclusion Top Leader

Guadaltel

Manuel Ferndndez Fontén
Responsable de Calidad,
Disefio y Formacian

izertis

Miguel ﬂngol Acero Alvarez

Director of Digital
Transformation Strafegy
& Tech Innovation

-MERKLE

Marian Hurlé Diaz
Especialista en
Recursos Humanos

[ ]
| |
"IMutua
navarra

Jorge Garcia Casanova
Cio

oeﬁa

gnpo

Maria Capamos
Directora
de Atraccion de Talento

Z)1beriza

Gonzale Soferrio
CEO

kyndryl

Antonio Ferreiro Calavia
Director Skils&Careers

m1insait

Santiago Huerlas
HRE Business Partner

NATEEVO

Laura Garrido
Responscble de
Staffing & Hiring

® Paradigma

Marta Gémez Alvarez
Head of Pacple,
Culture & Talent

Juan Iglesias
Senior Data Architect

\ I<nowmad
Y% mood

Juan Martinez
Director de Recursos Humanos

MN:MO

Miguel Angel Prieto Cuenca
Directar de Data
e Inteligencia Artificial

s

César Blanceo
Socio Director
Mar Ribas
Responsable de Seleccion

r;t EAL
PATRONATO sopss
DISCAPACIDAD

Jesis Martin Blanco
Director

45



»
EMPLEABILIDAD Y TALENTO DIGITAL UA

ﬂ Sanitas

Partede Bupa

Paula Montes Casado
HR Manager [ Talent Acquisition
& Employer Branding Manoger

"J'I_'

SCALIAN

Elisa Morején Cuesta
Learning & Development

s " a
®

BIG..

* e

Carlos Garcia Fernandez
CEQC & Co-Founder

VASS

Beafriz Mengual Rodriguez
Responsable Corporativa
de Diversidad

/Seresco

Enrique Rodriguez Riesira
Experto en RRHH

= STRATIO

Verénica Corrales
Leader Adquisition Talent

Universidad Auténoma
de Madrid

seuo@

Ana Gonzdlez
HE [T Business Pariner

Nadia Bellen
HR IT Business Parfner

SIEMENS

Juan Diego Pérez Mata
Professional Education
Spain & Portugal

11} Slte
¢ Telefonica

Virginia Lozano
Jefe de Seleccion

wdacion VASS

serbatic

VASS TRANY

Alvaro Gonzdlez
Director de Operaciones

Alberto San Millén
Director de Desarrollo de Negocio

sopra o steria

Raquel Pérez
Diractora de RE.HH
Celia Sanz Garcia

Head of Talent Acquisition

U =
ST

Laura Cervero Maté
Tolent Acquistion Manager

VIEWNEXT vodafone

AN IBM SUBS

Ana Alonso Damdn
Talent, Diversity and Inclusion,
Ermployer branding
Celia Rozalen Moya
HE Generalist - Tatent Atrection and
Employer Branding Lead for Spain

Beatriz Jabonero
Directara de Hiring
para EBspafia

lose Carlos Andrés Garcia
Cirector de Reclutamienta
y Seleccién

22 GenAiA

Héctor Giner
2 Carmen Vidal
Bealriz Gutiérrez biractera

IT Talent Specialist



o
Universidad UAM ®UCLM

df‘ Ali(‘ante Universidad Autonoma UNIVERSIDAD DE CASTILLA-LA MANCHA
de Madrid

UNIVERSIDAD
COMPLUTENSE

MADRID

VN l\(i RélTAT UNIVERSIDAD
B VALENCIA Universidad deValladolid DE BURGOS
% Universidad ® Univg:irsjdaq - ‘Péq" Universidad
AL Zaragoza A/ CamiloJoseCela &@i de Alcal4
Universidad “2e AX
San Pablo Universidad u

Rey Juan Carios UNIVERSIDAD ALFONSO X EL SABIO

gt 4 Q 5‘3@ -~
Umver5|dad LS 4{'}\“/,/ UFV l I%

de Navarra

u Universitat
UNIVERSIDAD c Oberta

DE MALAGA de Catalunya

UNIVERSITAT UNIVERSIDAD DE EXTREMADURA

POLITECNICA Udlma

DE VALENCIA
EX

Ucom (>)Sistedes

— UNIVERSIDADE DA CORUNA Universidad

Carlos I
de Madrid

47



~undacion VASS
' Fundacion
FUAM i

Un informe pionero que retrata el talento digital técnico desde su
enfoque 360°.

Una obra colectiva que recoge la vision de un selecto grupo de
expertos empresariales de mas de 65 companfias a instituciones, la
cooperaciéon de las principales universidades del pais, la opinién de
sus docentes y la de una cualificada muestra de casi 1.000 jovenes
ingenieros en las ramas informaticas.

Una perspectiva diferente que, en esta edicién, incorpora ademas
un andalisis relevante del impacto de la Inteligencia Artificial y de
los perfiles profesionales con algin grado de discapacidad.
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