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LA TRANSFORMACION DIGITAL
NECESITA ESPECIALISTAS

a transformacién digital sigue figurando en la agenda de empresas vy

administraciones publicas como un factor de desarrollo estratégico.

Que a cortisimo plazo se prevea que mds del 40% del PIB de la UE estard

digitalizado, supone que la inversidén en tecnologias TIC seguird creciendo,
a tasas anuales cercanas al 20%.

En ese contexto, la intensidad con que se demandan perfiles técnicos
experimentard una evolucidon ascendente. Ya el 47% de las grandes empresas
comunitarias (y el 8% de las PYMEs) reclutaron o intentaron reclutar especialistas
TIC en 2019.

La economia espanola no es ajena a proceso. Al revés: en los Ultimos
7 anos se ha doblado el porcentaje de empresas que buscan de
forma activa especialistas TIC, ocupando la segunda posicién del
ranking europeo como mercado laboral mds dindmico.

Esa presion de demanda tropieza con

la escasez de perfiles, sobre todo

los teoricamente mas cualificados,

que provienen de estudios universitarios.
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A pesar de que desde el curso 2015/16 el niUmero de matriculados en las
ramas informdticas ha crecido un 16,5%, la cifra de 6.224 egresados (2018)
es a todas luces insuficiente para cubrir las necesidades empresariales. No es
extrano que la mayor parte de las companias (en porcentajes que llegan a
superar el 80%) declaren tener verdaderas dificultades en la incorporacién de
los profesionales que necesitan.

Solamente en el sector de servicios relacionados con las TIC, el nUmero de
empresas haaumentado un 55% enlos Ultimos 10 afos, mientraslos egresados de
las facultades de informdtica han visto reducir su nUmero un 32,8%. Abordamos
un escenario de necesidades crecientes frente a recursos menguantes.

Aungue incluyéramos los ciclos de Formacién
Profesional en estas ramas (desde la crisis de 2008, en
potente auge), el registro de poco mds de 25.000 jbvenes
que cada ano salen al mercado laboral procedentes de la \\
formacion reglada contrasta con el nUmero de empresas =
que precisa incorporar estos perfiles, y que en funcion
de la fuente podrian superar las 160.000. Un ratio de 6,5
companias empleadoras por cada nuevo profesional. El
déficit cuantitativo parece evidente.

2Como resolver esta situacion? Porque la dimensién del problema desborda
la educaciéon universitaria, afectando a otras esferas y etapas educativas.
La necesidad de vocaciones STEM, muy mermadas en relacién con la Unidn
Europeaq, es un hecho ampliamente contrastado y documentado.

En 2018, el Ministerio del ramo propuso incluir en todos los programas de
educacién y formacién profesionales, a todos los niveles (bdsico, intermedio vy
avanzado), un conjunto de mddulos especificos relacionados con las TIC. Para
que estas disciplinas ganen protagonismo en la eleccién de los jévenes, deben
lo primero conocerse: sélo asi pueden ser interiorizadas sus amplias posibilidades
y salidas profesionales.

El sentido de la urgencia lo constata la proliferacién de iniciativas
de formacién paralelas/ no regladas, que ofrecen férmulas de
aprendizaje y capacitacion rapidas al margen de los itinerarios
mds tradicionales. Como hemos referido, esa falta de perfiles estd
restando capacidad potencial a toda la estructura econdmica,
con un negocio cesante que podria rondar los 350 millones de
euros anuales solamente en el sector de los servicios digitales.

Por ello, y al margen de otras consideraciones, tampoco estd de mds
plantearnos estrategias globales de atraccién de talento digital, como
ha hecho Canadd, que en junio de 2017 puso en marcha un programa de
facilidades y visados de frabajo - su Global Skills Strategy — que ha propiciado
que, entre 2012 y 2017, Toronto crease 82.100 empleos tecnolégicos: mds que
cualquier otra ciudad de EEUU, San Francisco incluida. O paises como Holanda,
que han recurrido a potentes incentivos fiscales (una rebaja impositiva del 30%
durante los primeros cinco anos) para ciertos perfiles profesionales.

Estas actuaciones serian un complemento perfecto al fomento de la
educacién tecnolégica y cientifica; también en las edades tempranas,
innovando en metodologias de ensenanza que alivien la sombria apariencia
de materias que, explicadas en buena manera, no han de resultar tan dridas.

>



EL TALENTO DIGITAL TECNICO

rascendiendo esta realidad cuantitativa, el foco del estudio es la
construccion de un Indicador de Talento a través de una serie de
competencias, repartidas en dos bloques:

~

- Elprimero, un conjunto de conocimientos técnicos que habilitan
para desempenar una actividad profesional. Lo que viene
conociéndose como competencias duras, o hard skills.

- El segundo, habilidades conductuales, frasversales, que
permiten a las personas materializar esos conocimientos, y
evolucionarlos, en su desempeno profesional diario. Son las
denominadas competencias blandas, o soft skills.

\_ _J

Tomado este foco, hemos recabado opinidn entre un selecto grupo de
expertos, pertenecientes a 50 companias e instituciones significativas, que
viven el dia a dia de la incorporacion de jovenes universitarios a la dindmica
empresarial; o lo conocen de cerca. A ellos les hemos pedido, lo primero, que
caractericen el “talento”, especificamente orientado a este colectivo: sQué
competencias lo conforman?




Cuadro 1
Ranking de
ponderaciones
enla
composicion del
Talento Digital:
Top 10.

Fuente:

Panel de
expertos
consultados a
nivel profesional
en empresas/
organizaciones
parficipantes.
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Como paso previo, pretendimos balancear la importancia de los
conocimientos (hard skills) y las conductas (soft skills) cuando se habla
de “talento”. 3Qué pesa en este particular indicador de Talento Digital?

En una escala de 0 a 100, las competencias técnicas
vuelven a ser para los expertos las mds determinantes, -
y compondrian el talento en un 58,3% (porcentaje it

ligeramente inferior al 60,1% de nuestro Indicador de ....._. "
2018), frente las soft skills, que ganan peso hasta ponderar -': -

un 41,7 por 100 (39,9% en 2018). Ello viene a enfatizar el .l:. - .
papel necesario y complementario de las habilidades "

conductuales, cuando hablamos de “talento”, aun en
perfiles profesionales altamente técnicos.

Los espacios competenciales mds valorados por el mercado siguen
mayoritariamente vinculados a la programacioén. Los mds considerados
estdn relacionados con los desarrollos en Plataformas .NET y/o Java EE,
el despliegue y operaciéon de software en la nube (Kubernetes, Docker,
laaS, PaaS, AWS, Azure, Heroku, ...), el desarrollo web front-end (HTML,
CSS, Javascript, Typescript, UX/Ul, React, Vue.js, Angular, Aurelia,...) y las
arqguitecturas de microservicios y server-less (REST, Swagger, AWS Lambda,
Scrum, XP, FDD, PMBOK, PRINCEZ2...). Estas 4 categorias han obtenido
una puntuacion media superior a 8 sobre 10 cuando los expertos se han
pronunciado sobre la medida en que forman parte del expertise técnico
gue el mercado estd buscando.

Por el contrario, la importancia que en la edicidn anterior se concedia
al Big Data (desagregado ahora en “ingenieria de datos” y “ciencia
de datos”) ha caido, quizd desmitificando un espacio que, realmente,
puede ser abordado desde otros dmbitos colaterales de conocimiento.
Oftros aspectos de nicho, como la realidad virtual y aumentada, ceden
protagonismo ante espacios de demanda mds generales y extendidos.

En lo que se refiere a las soft skills, el talento estd mds vivamente relacionado
con la adaptacion flexible al cambio y nuevas situaciones, la capacidad

Relevancia de las Competencias Relevancia de las Competencias

especificas Hard Skills especificas Soft Skills

Las diez primeras Top10 Las diez primeras Top10

Adaptacién al cambio y nuevas situaciones;
Desarrollos en Plataformas .NET y/o Java EE flexibiidad

Despliegue y operacion de software en la nube Capacidad analitica

Capacidad para la cooperacién y el trabajo

Desarrollo web front-end: HTML, CSS, Javascripf, ... -
en equipo

BUsqueda de la excelencia y

Arquitecturas de microservicios y server-less ; .
la mejora continua

Desarrollo web Back End (PHP, JSP, ASP, HTML...) QOrientacién a resultados

Responsabilidad y sentido del deber;

Disefio e implementacién de Bases de Datos: 5 on
P pensamiento critico

Gestion y planificacion de proyectos informdticos Orientacion al cliente

Ciencia de datos: Andlisis de grandes volumenes

. o2 Habilidad en la comunicacién oral y escrita
de informacion Y

Ingenieria de datos: ... plataformas software con

7 ; 9 Capacidad de auto-organizaciéon
volimenes de informacion

Técnicas de testing y desarrollo guiado por pruebas Dominio de idiomas



andlitica, la capacidad para la cooperacion y el trabajo en equipo, la
buUsqueda de la excelencia y la mejora continua, la orientacion a resultados y
la responsabilidad y el sentido del deber.

La foto final del Talento Digital aplicado a profesiones técnicas, entreverando
unas y otras, quedaria retratada por las componentes de la tabla siguiente,
ordenadas segun la puntuacién del panel de expertos y expresadas en base 100
(siendo 100 el valor promedio otorgado a la competencia mejor ponderada).
Esas competencias constituirian los pilares fundamentales del talento.

Liama la atencién el puesto que ocupa la creatividad, al igual que la
iniciativay el dinamismo. Acaso las urgencias y encrucijadas corporativas limitan

Orientacion de Competencias del Talento Digital sobre la base
del peso relativo obtenido del panel de expertos
(siendo 100 la mayor importancia)
Desarrollos en Plataformas .NET y/o Java EE
Desarrollo web front-end
Despliegue y operacion de software en la nube
Arquitecturas de microservicios y server-less
Desarrollo web Back End
Disefio e implementacion de Bases de Datos
Gestion y planificacion de proyectos informaticos
Ciencia de datos
Ingenierfa de datos
Técnicas de testing y desarrollo guiado por pruebas
Desarrollo de aplicaciones en dispositivos moviles
Gestion y configuracion de ERPs
Administracion de servidores de aplicaciones y servicios de internet
Internet of Things
Desarrollo seguro de software
Adaptacion al cambio y nuevas situaciones; flexibilidad
Capacidad analitica
Capacidad para la cooperacion y el trabajo en equipo
Biisqueda de la excelencia y la mejora continua
Orientacidn a resultados
Responsable y con sentido del deber; pensamiento critico
Orientacion al cliente
Habilidad en la comunicacion oral y escrita
Auditoria y gestion de seguridad
] Capacidad de auto-organizacion
Dominio de idiomas
Dinamismo y con iniciativa; capaz de tomar riesgos
28 Requerimientos econdmicos en sintonia con la realidad de la empresa
29 Creatividad
Realidad virtual y aumentada

Cuadro 2

Indicador de Talento
Digital a través de sus
competencias.

el
(o

Fuente:

Panel de expertos
consultados a
nivel profesional
en empresas/
organizaciones
participantes.
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el espacio para que los jdbvenes cultiven estos aspectos tan motivantes para el
desarrollo profesional; en favor de otros mds orientados a las necesidades del
dia a dia.

Adicionalmente a estas competencias, hay varios aspectos que

académico, acreditaciones privadas (Microsoft, Red Hat, Salesforce, Appian...),
tener una experiencia laboral previa (prdcticas), o haber participado en
proyectos de software libre o en la creacion de start ups ...

De entre todos ellos, los expertos afribuyen la mayor importancia a haber
adquirido alguna experiencia profesional; y no tanta la eventual experiencia
en la creacion de start ups, lo que sintoniza con la no excesiva valoracion
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otorgada a competencias como la creatividad y la iniciativa. Nos da la
impresion, nuevamente, de que los imperativos del corto plazo dominan, de
alguna manera, la vision de las companias en este sentido. Como ya sucediera
en nuestro Indicador de 2018, el expediente académico no es tampoco un
ftem especialmente valorado.




GaP DE TALENTO DIGITAL

ila Real Academia Espanola vincula el término talento ala “inteligencia”,

como capacidad de entender, y la “aptitud”, como capacidad para

el desempeno profesional, es esa orientacién a la empleabilidad la que

orienta todo nuestro enfoque. Y una vez clarificadas las competencias
clave en la composicidon del talento, el siguiente paso es evaluar el nivel que
presentan, en los jévenes que se incorporan al mercado laboral.

En términos globales, si el nivel de Talento que buscan las empresas
para estos perfiles técnicos tomara un nivel 100, los jévenes
universitarios que ano a ano entran en elmercado laboral aportarian
un equivalente a 55,9 puntos. Por tanto, existe una brecha de talento
cuantificable en 44,1 puntos sobre 100: un registro que empeora
respecto a la edicién anterior (40,3) y ensancha la diferencia entre
lo que el mercado precisa y lo que encuentra.

En términos comparativos, la percepcién del problema se agudiza, sobre
todo, en las competencias técnicas, donde el gap, superior a los 50 puntos,
empeora en casi 8 respecto al indice de 2018. Una divergencia peligrosa entre
tecnologias que evolucionan rdpido y planes de estudio incapaces de hacerlo
al mismo ritmo y orientados (sinevitablemente?) a otros contenidos de cardcter
mas estructural.

Al final, maniatadas por sus corsés administrativos y limitadas por las ventanas
de aprendizaje de los propios docentes, las universidades ofrecen bases de
programacion y fundamentos técnicos de cardcter mds trasversal, aptos para
ser aplicados a diferentes especialidades o herramientas. Ello explica esta
distancia con el mundo profesional. Podriamos pensar que su contribucion ala
creacion de talento va desplazdndose gradualmente hacia esa horizontalidad
caracteristica de los soft skills.

En estas competencias blandas,

el gap de talento mejora ligeramente respecto
a la anterior edicion, con una brecha del 35,4
puntos sobre 100, un 1,3% mejor

que nuestro indice 2018.
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Es llamativa la pobre puntuacién media otorgada tanto a las hard
skills (4,88) como a las soft skills (6,45), por parte de los expertos. Y que
en el Top 5 de las competencias que las empresas ven mds asentadas
en los jovenes, sélo aparece sélo una skill técnica (en quinto lugar: la
programacién en .Net o Java EE). El resto son habilidades trasversales, en
las que aparentemente los jbvenes estdn mejor preparados.

€ SKILLS

® HARD SKILLS

© SOFT SKILLS
Cuadro 3
Indicador de Gap
de Talento.
Fuente:

Panel de expertos
consultados a
nivel profesional
en empresas
participantes.

La capacidad para la
cooperaciéon y el trabajo en equipo,
la capacidad andalitica, la flexibilidad
para adaptarse a los cambios vy
nuevas situaciones; y el dinamismo,
la iniciativa y la capacidad de tomar @
riesgos, resultan las cualidades que
mejor retratarian, para los expertos,
el talento digital de los joévenes
informdticos. Atributos todos que si
acompanan, de alguna maneraq, los
itfinerarios formativos bajo los nuevos
postulados del espacio europeo de
educacién superior (Bolonia).




GaP DE ASIMETRIA PROFESIONAL

.II-I

unto al andlisis del mundo empresarial, interesa también la vision de los

jévenes, estudiantes de Ultimos cursos de ingenieria (telecomunicaciones,

sistemas y, fundamentalmente, informdtica); para completar la

perspectiva delmercado, bien validdndola o bien dibujando divergencias
de percepcién que pudieran avanzar fricciones en el inicio de la frayectoria
profesional.

La existencia de un significativo GAP de Talento deriva en un
problema subsiguiente: la necesaria recualificacion profesional
de los jovenes, en un trdnsito inevitable y costoso, hacia el nivel
competencial requerido en el escenario profesional. En nuestro
segundo Indice, que denominamos de Asimetria Profesional,
pretendemos medir la mayor o menor dificulfad anadida de ese
proceso, en funcidon de lo distantes que sean las perspectivas
de arranque de los actores, singularmente de los egresados
universitarios.

Un nivel cero marcaria una sintonia total de pareceres entre empresas y
jovenes informdticos, mientras que el nivel 100 indicaria una asimetria total en la
percepcion de larealidad. A medida que suba su valor, al déficit competencial
habrd que sumar otro escollo en términos de friccion “cultural”.

La muestra de participantes en esta edicidén, mdas amplia

. 1 — y (a priori) madura que la que nos ayudd a construir los

L - Indices de 2018, apunta a que la vision de los jovenes esta

— mas alineada con la vision de los expertos (companias)

- gue en la edicién anterior, reduciéndose con ello nuestro
"ama" indice de Asimetria Profesional desde el 31,2% al 23,1%.

Nuestros jovenes talentos, que siguen siendo optimistas respecto a su futuro
profesional, y ademds acumulan en un razonable porcentaje la experiencia
que les otorgan las prdcticas en empresas, reiteran su severidad a la hora
de autoevaluar su nivel de competencias técnicas. Al exiremo que sélo se
aprueban en una de las categorias constitutivas del talento.

En cuanto a los soft skills o competencias conductuales, los jdvenes siguen
otorgdndose un mayor grado de talento que el que verdaderamente tienen
(siempre tomando como referencia la opinidn del mercado, las empresas).
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La proximidad de los enfoques, la mayor simetria en la percepcién del
gap deberia a priori allanar el aterrizaje profesional de los jbvenes, por
tener razonablemente alineada su visidon respecto a la que existe en la
esfera de sus préoximos empleadores.

10 20 30 40 50 60 70 80 <90 100

Cuadro 4

Indicador
Asimetria
Profesional.

23,1

Fuente:

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Panel de
expertos y
muestra de
estudiantes.

25,8

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

A

19.5

.AGREGADO

HARD SKILLS ' SOFT SKILLS

En el ambito de los hard skills o
competencias técnicas, el gap marca una
diferencia de perspectivas del 25,8%; y
de un 19,5% en las de orden conductual.

En nuestro estudio han participado 976 estudiantes,
de 42 provincias. Jévenes con una media de edad de 26
anos, que terminardn sus estudios en 7,8 meses (12,2 meses
en nuestra | Edicion). El 59,2% de los participantes (44% en
2018) ha tenido alguna experiencia de colaboracién con
empresas; experiencia que siguen valorando, por cierto,
positivamente al otorgarle una nota de 7,7 sobre 10 (una

décima por encima respecto a la edicidén anterior).

Por completar la perspectiva de los jbvenes, resaltar cuatro puntos:

- Se muestran muy optimistas respecto su pronta incorporaciéon
laboral (posibilidad que puntian un 7,6 sobre 10: idéntica al afo

anterior).

- Si en nuestra primera edicion valoraban los factores extra
salariales como mds determinantes que el salario (con un 51,7%
frente al 48,3%) a la hora de elegir un empleo, en esta ocasion
han cambiado las tornas. Los participantes valoran mds, aungue



por poco margen, el nivel salarial: con un 50,6% frente al 49,4%
del resto de aftributos.

- Como palancas motivacionales, los jbvenes sin embargo se
decantan porla estabilidad laboral (sustanciada en un contrato
indefinido), la flexibilidad de horarios y la existencia de un plan
de carrera claro que marque un itinerario de hitos para avanzar
profesionalmente. La existencia de planes de formacion y el
contenido salarial inicial completan los aspectos mds puntuados
en este nuevo dmbito de consultas.

- Por Ultimo, esperan para su primer ano de incorporacién un
salario neto mensual que en promedio equivaldria a 1.454€
netos (con una mediana de 1.378,57€). Un registro que estd en la
banda alta de lo que las empresas ofrecen (rango entre 1.216€
y 1.525€ mensuales, en funcién de la valia del candidato).

Confrontando puntos de vista derivados del andlisis, nos da la impresion
de que las empresas deben también afinar su conexidén con los jbvenes. Estos
Ultimos buscan enfoques estables y valoran planes de carrera; las empresas, al
no dar una importancia diferencial a competencias como la creatividad o la
iniciativa enlos jévenes, parecen mds acuciadas por el corto plazo. Un caldo de
cultivo que podria estar orillando el potencial de las nuevas incorporaciones,
empobreciendo su radio de accidn inicial y alimentando, por esta via, la
rotacién laboral en un mercado enormemente competido.







OTROS PUNTOS
DE INTERES Y
ALGUNAS REFLEXIONES FINALES

ste creciente gap de talento, que ya hemos visto suscita un alto grado de
consenso entre jdvenes y empresas, genera ofros espacios colaterales de
reflexion y andlisis.

Elprimero eselsobrecoste que, entérminos de formacién,
conlleva la contratacion de jovenes perfiles. Solamente en
el sector de los servicios digitales (ya hemos visto que no

" "y es la Unica fuente de empleo) podriamos estar hablando
=m EmrmmES,  de unainversion anual en el entorno de los 40 millones de
| "®T""  curos al ano. gPodria esta circunstancia estar afectando a
HEN . o e e ~7 . .
| —— los salarios iniciales que las companias ofrecen a los juniors?
" " Porque en los salarios iniciales hay un punto de disenso: los
"s

jévenes esperan mds y las companias lamentan la poca
flexibilidad de los jévenes en este aspecto...

Un segundo punto es la pérdida de oportunidades que
la falta de profesionales estd provocando, en términos de
actividad y empleo que, sencillamente, no se materializa.
Las empresas podrian crear un 15% mds de empleo, lo que
vendria a suponer una repercusién econdmica, sélo en el
dmbito de los servicios digitales, de mds de 360 millones de
\\ euros al ano. Por no mencionar los efectos multiplicadores

gue tiene este tipo de actividad, sobre la productividad de
los clientes... Una pérdida de capacidad productiva que
limita la capacidad potencial de la economia espanola
frente otros paises... un tren que pasa...

En ofro orden de cosas, en el informe hemos repasado la
infrarrepresentacién de la mujer en este dmbito tan estratégico,
con una presencia equivalente al 50% de lo que supone en el resto
de los sectores (las mujeres suponen un 23% de la fuerza laboral,
frente al 46% de la media nacional). Lo mismo sucede en el dmbito
universitario, donde sélo suponen un 14% de los matriculados. Y
fodo ello a pesar de que su tasa de desempleo, en el entorno del
8%. es notablemente inferior al de los hombres (12,47%).
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En ese contexto, nos interesaba analizar es

la sensibilidad hacia las politicas de genero,

un aspecto que al margen de su justicia social
constituye un factor impulsor de la convivencia
y el desempeno de las organizaciones.

La puesta en marcha de planes de igualdad efectivos, las campanas de
formacion y cultivo del talento especificamente orientadas a mujeres o el
cuidado por adoptar criterios de promocién meritocrdticos, deberian impulsar
un mayor acceso a puestos de decisiéon. Ello potenciaria una visibilidad que es
necesaria para identificar referentes femeninos que permitan ser ejemplos de
éxito y refroalimenten positivamente un cambio de tendencia conveniente y
necesario.

Un Ultimo dmbito de reflexién afecta al ecosistema educativo en su
conjunto, desde las etapas mds tempranas, que no puede rezagarse en este
reto de la falta de talento. Al revés: deberia liderarlo. Aungue no resulte sencillo
por la acumulaciéon de tareas pendientes, como sintomdticamente afloré en
diciembre de 2019, cuando el sindicato STES celebraba que, por fin, el temario
de las oposiciones a profesor de Informdtica, en la ensefanza secundaria, se
iba a cambiar: habia mantenido su estructura desde 1996, previo por tanto
a la irrupcién de internet...... 3Qué tipo de aproximacién a las TIC estaban
recibiendo los escolares?...

Respecto al papel de las Universidades en todo este problema, no es
tampoco fdacil, pues tropieza con una dificultad estructural a la hora de
flexibilizar o evolucionar sus planes de estudios. A los prolongados plazos de
resolucidén por parte de la ANECA para cambios sustanciales en los itinerarios y
programaciones, se une el alfo grado de consenso requerido para infroducir,
por ejemplo, nuevos grados o planes de estudio '. Aspecto no menor pues,
como ya referiamos en nuestra anterior edicion, la dialéctica del papel real de
la Academia con respecto al mercado ha sido siempre materia controvertida.
3Quéincentivo tienenlos docentes a alinearse conlosintereses de las empresas?
sPara qué entregar tiempo de docencia a ciertas familias tecnoldgicas frente
a ofras, cuando todas enfrenten probablemente un ciclo de vida corto y la
obsolescencia de los detalles aprendidos resulte inevitable? ... el consenso no
es algo fdcil ni evidente.

A esa encrucijada se ainaden obstaculos como la alta
tasa de abandono de los estudiantes, o la mayor
tardanza en terminar los estudios de grado.

Enlo que afecta alabandono, siseria eslasituacion enlas disciplinas técnicas,
mds aun en el universo informdtico, donde los ratios de abandono el primer aio
superan el 30%, casi un 13% en el segundo ano y casi un é% en el tercero (€sos
ratios son del 21%, 11% y 4,8% respectivamente para el conjunto de estudios

1 Por ejemplo, la memoria de un nuevo fitulo debe aprobarse por los érganos de
gobierno de la universidad, supervisarse después por la instancia politica competente
(Comunidad Auténoma), recibir el visto bueno de la Agencia de evaluaciéon
ANECA v, finalmente, ser refrendado por el Consejo de Universidades. Sélo una vez
superadas todas esas etapas cabe ya la autorizacion definitiva de la comunidad
auténoma, para al fin publicarse en el BOE. Un plazo total que consume entre 3
y 4 anos, desde que se detfecta la necesidad de un nuevo plan hasta su efectiva
cristalizaciéon practica.



de ingenieria y arquitectura). Respecto a la duracidn de los estudios, acaso la
convivencia con prdcticas profesionales esté motivando la mayor lentitud en
completar los ciclos de ingenieria informdatica; un ratio por cierto que penaliza
en su evaluacién a las propias escuelas/ facultades.

Ambas cuestiones pueden ser, a la vez, consecuencia y causa de este
gap de talento. Consecuencia en la medida que los jévenes pueden llegar a
la conclusién de que fuera se aprende mds rdpido y “ademds cobrando”. Y
causa porgue un abandono prematuro de la formacion penaliza y empobrece
el conocimiento adquirido e inyecta una fragilidad estructural al perfil de estos
jévenes, al quedar desprovistos de su titulo universitario.

Todo ello dibuja una situacién de debilidad de la universidad frente ala oferta
formativa privada, mds aun, si esta no esreglada. Como resaltaba la Fundacion
Cotec en uninforme referido en estas pdginas, se hace indispensable un marco
regulatorio mds flexible y dgil para afrontar el reto de nuevas titulaciones,
contenidos y estructuras.

Aun con ello, la Universidad lucha por adaptarse. El Ultimo informe
Universitic, un andlisis del uso de las TIC en la ensefanza superior
elaborado por la Conferencia de Rectores de las Universidades
Espanolas (CRUE), revelaba por ejemplo que casi el 80% de los
centros espanoles estd en pleno proceso de transformacién digital
del aprendizaje, y que el 85% ha participado en alguna iniciativa
MOOC, con pildoras de conocimiento abierto a la sociedad a
través de formatos de videos accesibles on line. Al fin y al cabo,
y como resaltaba ya en 2013 la Unién Europea, dado que son los
profesores los catalizadores del cambio, deberian recibir el apoyo
de la universidad para “desarrollar las capacidades de ensenanza
y aprendizaje a través de Internet”. Pues bien: gran parte de ellos
ya estdin en marcha.

Igualmente, los Ultimos QS Graduate Employability Rankings, que evalian
la habilidad de las universidades para impulsar carreras profesionales de éxito
entre sus estudiantes, nos brindan optimismo respecto a las capacidades en la
universidad espanola para resolver esta carencias y contribuir a reducir el gap.

Por primera vez, desde que comenzd a publicarse esta clasificacion
en 2015, cuatro universidades espanolas se colocan entre los 100 primeros
puestos, superando a Francia e Italia (ningun pais europeo pose Mds de
cuaftro universidades en el referido top 100). Y 15 figuran dentro del top 500,
con siete centros mejorando posiciones: las universidades espanolas buscan
reposicionarse para mejorar la empleabilidad de sus graduados.

Con todo, es inevitable estrechar la cooperacidn de universidades y
empresas. Y en disciplinas como la que nos ocupa, mds. Hemos visto como el
gap de talento se ha ensanchado ligeramente.

El Informe CYD 2018 recomendaba “identificar los
requerimientos de competencias y habilidades de las
\‘ /, empresas y avanzar hacia una mejor adecuacion de la
\\ formaciéon ofrecida por el sistema universitario...” Nuestro
actual enfoque sigue esa recomendacién, y la evoluciéon
de los indicadores analizados constata la urgencia del

reto.
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La presidn del mercado, que como hemos visto padece un déficit de
profesionales con trazas de ser estructural y una brecha de competencias
creciente, es un reto anadido; y no sencillo.

En el dmbito de la informdtica, las empresas buscan el contacto
con la universidad de forma cada vez mds desesperada, debiendo los
decanatos canalizar ordenadamente ese interés para no convertir las
Escuelas en deslavazadas almonedas. El exceso de iniciativas tropieza
ademds con una circunstancia cada vez mds frecuente: la aparente
apatia de los estudiantes, que sabiéndose colocados resultan un
colectivo dificil de movilizar para los aparatos académicos, en el sentido
de que su participacion en foros, talleres y actividades resulta, en muchas
ocasiones, una quimera.

Al final, estamos ante un reto que implica a
todas las instancias y debiera ser posible una
sensata confluencia de intereses.

Si los pesados cauces administrativos son un obstdculo por ahora
insalvable, al menos tiene sentido articular iniciativas como la evolucién
en el contenido de algunas asignaturas para introducir ventanas
orientadas a los especialidades técnicas mds actuales; permitiendo
incluso la intervencién y participacién activas de la empresa privada. O
potenciando la formacién de los docentes en los nuevos dmbitos mds
valorados por el mercado

Lo mismo podria decirse respecto al diseno de titulos
propios por parte de las Universidades, complementarios a \
los grados y mdster, que pongan foco sobre estos espacios :
de conocimiento aparentemente arrinconados en las  / \\
titulaciones oficiales, pero que marcan el talento digital
técnico sitomamos como norte la oportuna empleabilidad
de nuestros estudiantes.

Aspectos como estos ya estdn siendo puestos en marcha por algunas
universidades. Y toda la sociedad debe gquedar implicada en la tarea.
Estamos perdiendo, ya lo expresamos en la edicidn anterior, una
oportunidad de pais.
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