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NUEVAS FORMAS DE TRABAJO
TRAS LA COVID-19

El afo pasado habldbamos del antes y después que supuso la irrupcion de la Co-
vid-19 en nuestras vidas. De pronto todo se paralizo y todo aquello que conociamos
se vio revolucionado por la enfermedad y las restricciones sanitarias, confinamien-
tos, cuarentenas y un largo etcétera que trataban de poner coto a la expansion del
virus. Tal y como deciamos entonces, la paralizacion de la movilidad de las perso-
nas tuvo un importante impacto en las acciones de atraccion de los perfiles interna-
cionales. Y es que no dejamos de ser seres sociales y necesitamos esa interaccion
personal para relacionarnos, desarrollar negocios y dar pasos hacia la construccion
de ese futuro al que aspiramos.

El Growth Lab de la Harvard Kennedy School muestra en un estudio la relacion exis-
tente entre los viajes de negocio y el crecimiento de las industrias. Y es que no
debemos olvidar que, sin viajes de negocios, muchas compafiias no sobrevivirian,
o les supondria un esfuerzo muchisimo mayor, viéndose afectada su salud y soste-
nibilidad econdmica. Segun la prevision de Braintrust, los viajes de negocios alcan-
zaran los niveles previos a la pandemia en 2025. Pero incluso en caso de que dicha
prevision se cumpliera, las causas y circunstancias por las que se viaja se verian
afectadas en el ambito empresarial.

Una parte de ese cambio de costumbres vendra definida por una creciente sensibi-
lidad medioambiental, pero tampoco debemos obviar el impacto de las nuevas for-
mas de trabajo que estan incorporando las empresas, principalmente, el teletrabajo.

El debate acerca del teletrabajo sigue en un punto algido en todas las vertientes en
las que puede tener efecto.

Muchas ciudades y territorios se han lanzado a la caza del teletrabajador y del no-
mada digital. Los hubs de talento tradicionales, asi como los paises que tradicio-
nalmente se situaban en vanguardia tecnoldgica comienzan a sentir la “huida” de
profesionales de alta cualificacién a otros lugares del planeta mas acogedores, mas
cercanos a la naturaleza o mas exoticos (por su clima, por las opciones de ocio y
cultura, su estilo de vida acorde con los valores propios, etc.), aun cuando dichos
profesionales continden trabajando en remoto para empresas de su pais. Todo esto
supone también un gran reto para las respectivas agencias tributarias, que buscan
ayudar a la atraccion de ese tipo de profesionales a través de beneficios fiscales
disefiados para ellos, sin caer en una oferta de saldos o que rompa con el sistema
fiscal para el resto de los contribuyentes del lugar.

La conciliacion también es una de esas dreas que también se ha visto afectada por
el teletrabajo. En estas circunstancias, donde la pandemia aun continia mas que
presente en nuestras vidas, el trabajo desde casa ha pasado de ser una herramienta
para la conciliacion a suponer, en algunos casos, un problema. Esto es especial-
mente visible, sobre todo, para los empleados que deben compatibilizar su trabajo
con el cuidado de sus hijos o que deben amoldarse a distintos husos horarios o,
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NUEVAS FORMAS DE TRABAJO TRAS LA COVID-19

también, cuando los horarios de trabajo se difuminan de tal manera que hacen difi-
cil diferenciar la linea que separa el ambito laboral del personal.

En este sentido, modelos como el de la pirdamide Mullenweg, del fundador de Wor-
dpress, Matt Mullenweg, pueden ayudar a las empresas a comprender mejor e invi-
tarnos a pensar sobre como disefiar y proponer un sistema de trabajo efectivo, ya
no solo en un entorno de teletrabajo, sino en un entorno digital de forma asincrona.

NIVEL 5 - NIRVANA

Desempefio remoto continuo y consistente, mejor de lo que cualquier izacion podria lograr p

NIVEL 4

Cuando las cosas funcionan muy bien en modo asincrénico.

NIVEL 3

Trabajo remoto primero, minima instancia presencial.

NIVEL 2

Jornadas siguen sincrénicas, dia lleno de interrupciones.

NIVEL 1

No hay esfuerzo deliberado por amigarse con el trabajo remoto.

NIVEL 0

No se puede trabajar sin estar fisicamente en el lugar.

llustracion 1. Pirdmide de Mullenweg.

Parece que, si miramos alrededor, muchas de las organizaciones que han implan-
tado el teletrabajo funcionan en un esquema definido en el nivel 2. Por otro lado, el
nivel 5 propuesto por Mullenweg no es aplicable a todo tipo de organizaciones ni
puestos.

Al mismo tiempo, recuperando la idea inicial de que somos seres sociales, debemos
ser conscientes de que, en muchas ocasiones, parte del trabajo y de las funciones
empresariales no pueden ni podran ser sustituidas por plataformas de videochat/
seminarios web o similares. En numerosas ocasiones parte de nuestra labor exigira
ir y verlo, probarlo, sentirlo, verificarlo o hablarlo en persona. En otras ocasiones
descubriremos que la manera mas sencilla y efectiva para hacer el trabajo es la via
online. Asi pues, es mas que probable que esta nueva realidad conlleve nuevas for-
mas de organizarnos a nivel de negocio y, si qgueremos ser atractivos para el talento,
no nos quedara otra que adaptarnos y evolucionar.

Y es precisamente en esa necesaria capacidad de adaptacion y de evolucion de la
empresa donde la cultura organizacional tiene un peso especial.
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Curiosamente, atendiendo a un articulo publicado en la MIT Sloan Management Re-
view donde los autores estudian las causas de la “Gran Dimision’, una cultura toxica
(una cultura que falla a la hora de fomentar la diversidad, la equidad y la inclusion,
donde el trabajador no se siente respetado y/o donde existen comportamientos
poco éticos) es la principal causa que ha llevado a miles de empleados a renunciar
a sus puestos en los Estados Unidos. Ademas, este factor es 10 veces mas impor-
tante que la compensacion salarial a la hora de poder predecir la rotacion laboral en
las organizaciones.

IMPORTANCIA EN RELACION CON LA REMUNERACION

Cu'tura empresarialtéXica _ 1 0.4
Inseguridad laboral y reorganizacion - 3 5

Altos niveles de innovacion - 3 . 2

Falta de reconocimiento del 2 9
rendimiento de los empleados .
Mala respuesta a la COVID-19 - 1 . 8

llustracion 2. Principales factores de Prediccion de la Desercidn Durante la Gran Dimision, MIT Sloan Management Review.

Hoy por hoy, no parece factible que los trabajadores dimitan de forma colectiva
entre nosotros. Sin embargo, nuestras empresas no deberian olvidar que, a pesar
de que este fendomeno que ha tenido lugar al otro lado del Atlantico no parece ex-
trapolable a nuestra realidad, ya que, segun distintas encuestas, alrededor de uno
de cada cuatro trabajadores estaria valorando abandonar su empleo, a lo que se le
deberia sumar la tasa de rotacion actual que ya tengan. En este contexto probable-
mente no suena descabellado comenzar a dar pasos en reforzar y dar pasos hacia
una cultura organizacional robusta y que se preocupe por el bienestar de las perso-
nas que forman parte de ese proyecto.

En definitiva, tenemos por delante un escenario incierto a la vez que apasionante,
donde deberemos movernos de forma audaz y agil para hacer frente a los desafios
que nos depara el futuro en lo relativo a la atraccion y desarrollo de talento en nues-
tro territorio.

Elinforme Basque Talent Evolution & Trends 2022 pone encima de la mesa algunos
de los retos y oportunidades mas significativos en este ambito. Os invitamos a la
reflexion.
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RETOS DE LA BUSQUEDA Y SELECCION
DE PROFESIONALES EN UN ENTORNO DIGITAL

Los entornos digitales han transformado las interacciones y la manera en la que se rela-
cionan las personas. Las relaciones se han visto impactadas no solo por la velocidad y
la forma en la que se transmite la informacion, o el volumen de contenido, sino también
por el hecho de poder acceder desde cualquier lugar del mundo a esa informacion que
se encuentra disponible en diversos formatos.

Los procesos de busqueda y seleccion no son ajenos a esta realidad —segun Social
Meep, el 89% de los reclutadores han contratado a través de LinkedIn —. La nueva ma-
nera de hacer de las empresas tiene un impacto directo en los candidatos y Forbes
indica que actualmente el 73% de las personas de entre 18 y 34 afios encontro su Ultimo
trabajo a través de las redes sociales.

Las plataformas digitales como LinkedIn, Infoj-

obs, Infoempleo, Indeed o Glassdoor, asi como los Las Be Basque Talent Meetings son

propios sitios web de las empresas (0 sus propios encuentros digitales donde las empresas

portales de empleo), permiten a los usuarios bene- del territorio dan a conocer sus proyectos

ficiarse de una interaccion inmediata y evitar trasla- s pireifesTenelies elzments eLeliicatoe
dos fisicos innecesarios. Conocer al candidato en que de alguna maner? quieren Sab?r mas

su “habitat natural” y, obviamente, reducir los cos- acerc? de las oportunidades profesionales
tes en los procesos de seleccién, son algunas de due ofrecen.

las ventajas que aporta la busqueda y seleccion de Si te interesa comenzar a posicionarte

talento en un entorno digital. como empleador entre profesionales
con experiencia internacional ponte en

Sin embargo, en la otra cara de la moneda encon- contacto via e-mail:

tramos obstaculos propios de los entornos digita- bbtc@bizkaiatalent.eus

les como puede ser la vulnerabilidad de seguridad

informatica o el riesgo de caida mundial o fallas

masivas de Internet, entre otros. Ademas de los retos tecnoldgicos, los reclutadores se
enfrentan a la dificultad afiadida de que la informacion del perfil de los candidatos esté
incompleta o sin actualizarse. Asimismo, no debemos olvidar que no todos los perfiles
se encuentran en las plataformas digitales. Precisamente, con respecto a este Ultimo
punto, es importante subrayar que el consumo de las plataformas digitales es bastante
dispar entre las generaciones, siendo la Generacion Z la mas presente en las redes
sociales (3 horas y 22 minutos/dia), seguida por la Generacion Y o millenials (3 horas
y 17 minutos) y con la Generacién X en tercera posicion (2 horas y 48 minutos), segun
datos del Global Web Index de 2019. Por otro lado, la diferencia de tiempo de uso entre
generaciones también es visible en las plataformas de empleo, donde cabe destacar
que la GEN Y hace un mayor uso de LinkedIn (casi un 10%) que la GEN Z (28% y 19%,
respectivamente).
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Ademas de los retos tecnoldgicos, los reclutadores se enfrentan a la dificultad de que la
informacion del perfil del candidato no esté completa y, por otro lado, que no todos los
perfiles se puedan encontrar en las plataformas. Esta es una de las consecuencias de
la disparidad en el uso de las redes sociales entre las diferentes generaciones y areas
profesionales.

Las plataformas digitales ademas de proveer un entorno diferente exigen que las orga-
nizaciones adopten nuevas formas de hacer. La alta competitividad demanda trabajar
el posicionamiento de la marca identificando los canales y contenido que el publico
objetivo desea recibir, en este caso, aquello que los potenciales candidatos necesitan.
Independientemente de los medios que se utilicen para llegar al postulante, el esta-
blecimiento de relaciones a largo plazo basados en la confianza sera esencial para la
atraccion de perfiles de alta cualificacion.

MILENA USABIAGA ZABALA, Team Leader en Capgemini
Engineering

La principal dificultad para los candidatos esta en palpar la cultura orga-
nizativa de la empresa con la que se esta entrevistando si el proceso se
lleva Unicamente a cabo via plataformas digitales. A pesar de ello, se de-
ben destacar beneficios como el poder verse si lo comparamos con las
llamadas telefonicas, siendo el lenguaje no verbal un canal por el cual
se obtiene informacion valiosa. Yo misma pude participar en un proceso
de seleccion estando en San Francisco (EEUU) y asi volver al Pais Vasco
sin la necesidad de un desplazamiento previo.

INAKI GOYENECHE ARRIBALZAGA, People Area Manager &
Head Hunter en leTeam Consultores

En la actualidad y a futuro la primera interaccion sera digital, persona-
maquina. Es el sistema el que busca e identifica y por ello el candidato/a
debe reflejar su perfil profesional en las redes, teniendo en cuenta las pa-
labras clave adecuadas, asi como los campos preestablecidos (fechas,
area, sector, posicion, etc). Una vez detectado nuestro perfil mas “hard”
la siguiente y Ultima etapa se basara en conocer a las personas, sus as-
piraciones, valores, competencias y el “feeling”, aspecto 100% humano y
de gran valor en todo el proceso.
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NO SOLO TU BUSCAS PERFILES TI

La digitalizacion de la economia y de la empresa han sido los términos que mas veces
se han repetido a lo largo de estos dos afios. En 2021, Michael Page, firma global de
seleccion, identificaba tres claras tendencias de inversion en una encuesta realizada
a directivos de todo el mundo: mayor desarrollo de software, mayor digitalizacion de
la relacion con el cliente y la incorporacion o actualizacion de CRM o ERPs. Adicional-
mente, la gestion del dato, la automatizacion de procesos, asi como la ciberseguridad
pasaban a tener mayor relevancia para estos directivos.

Esta mayor inversion en la digitalizacion ha tenido

en mayor o menor medida su impacto en el area Desde el Customer Relationship

de personas de todas las organizaciones. Por un Service de Bizkaia Talent se trabaja
lado, muchas de ellas han comenzado a digitali- constantemente por mantener una

zar las tareas vinculadas al Departamento de Per- relacion fluida con las organizaciones y
sonas, lo cual ha requerido desarrollar toda una con los profesionales de la red. Conocer
parte de la organizacion anteriormente poco digi- las necesidades de unos y otros es clave
talizada y, en consecuencia, adquirir nuevas com- en la gestion del talento.

petencias. Por otro lado, ha creado una mayor ne- La respuesta a dichas necesidades se
cesidad de contratacion de perfiles vinculados al canellze & Trevde de asie samviele can
ambito Tl por parte de las organizaciones y mayor herramientas como:

dificultad para el Departamento de Personas a la + Headhunting Support Centre

hora de atraer estos perfiles a la empresa. De he- (organizaciones)

cho, segun el informe Flexibility at Work de Rands-
tad, mas del 25% de las grandes empresas de la
OCDE estan teniendo dificultades para encontrar
determinados perfiles tech.

* Career Development Centre
(candidatos/as)

+ Ofertas de empleo

* Observatorio Vasco del Talento
En relacién con la digitalizacion del Departamento Mas informacicn:

de Personas, durante este tiempo han aparecido careers@bizkaiatalent.eus
una gran variedad de empresas (también star-

tups) que ofrecen soluciones digitales integrales

o parciales para cubrir sus necesidades. Desde

empresas que ofrecen informes salariales, sistemas de gestién de procesos de se-
leccion (ATS) o hasta empresas que digitalizan la evaluacion de desempefio de una
empresa. Frecuentemente se habla también de la Inteligencia Artificial, la realidad
virtual o el Blockchain aplicado a la gestién de talento como la siguiente “gran cosa”
en esta digitalizacion del departamento de personas.

Sin embargo, donde mas problemas esta generando esta mayor digitalizacion a la
empresa ha sido en la busqueda y atraccion de personas con estudios y conocimien-
tos Tl. Si anteriormente este tipo de perfiles eran reclutados principalmente por orga-
nizaciones tecnoldgicas, una mayor inversion en la digitalizacion ha generado nuevos
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competidores en la captacion de este tipo de profesionales: organizaciones de otros
sectores u organizaciones localizadas en otros lugares del planeta. De acuerdo con el
Observatorio Vasco del Talento, los desarrolladores de software fueron los segundos
perfiles mas demandados en 2021 vy, sin ir mas lejos, en Bizkaia Talent las ofertas
relacionadas al ambito Tl aumentaron un 25% en 2021 respecto al afio anterior.

Esta nueva situacion le ha otorgado al candidato un poder de decision con el que
anteriormente no contabay esto las empresas empiezan a notarlo. Por ejemplo, cada
vez son mas los casos en los que una persona accede a un proceso de seleccion
simplemente con el objetivo de negociar con su empresa actual sus condiciones.
También empiezan a ser cada vez mas recurrentes los profesionales que trabajan
en remoto para empresas localizadas en otros paises. La otra cara de la moneda
nos muestra procesos que quedan desiertos y, por tanto, proyectos que se paralizan
por falta de personas. En definitiva, un aumento en la demanda de profesionales Tl
respecto a la escasez de candidatos validos, esta haciendo que las condiciones y los
salarios de estos profesionales estén mejorando.

Desde la perspectiva de la empresa, empieza a ser evidente, ademas, que el recluta-
miento tradicional (publicar una oferta y esperar) e incluso el que se realiza a través
de las redes sociales, han dejado o empiezan a dejar de ser vias Utiles para llegar a
perfiles Tl. Ante esta falta de candidatos en sus procesos de seleccion, aquellas orga-
nizaciones que estan viviendo este problema antes que el resto, ya han empezado a
explorar nuevos pools de talento (comunidades y plataformas de nicho) como nuevas
vias de reclutamiento (ej. inbound recruiting) o incluso aumentando sus equipos y
colaborando con el drea de marketing para generar contenido (ofertas, paginas web,
campafias, etc.) que hasta hace poco serian impensables en el &mbito de personas.


https://basquetalentobservatory.bizkaiatalent.eus/visual/public/index

ATRACCION Y VINCULACION DE TALENTO

GESTION ADI\/IINISTRATIVO—BUROCRATICA EN
LA INCORPORACION DE TALENTO INTERNACIONAL

Cuando se habla de la atraccion e incorporacion de
talento internacional, tendemos a considerar princi-
palmente cuestiones relacionadas con la comuni-
cacion, la presencia en redes, con como darnos a
conocer en determinados ambitos, etc. No obstan-
te, hay una cuestion que en numerosas ocasiones
pasa desapercibida en esa fase de planificacion y
gue, sin embargo, salvo que se trabaje correcta-
mente, puede generarnos importantes dolores de
cabeza —bien seamos una empresa que quiere
incorporar en sus filas a alguien que resida en el
extranjero, o seamos profesionales buscando una
nueva aventura profesional fuera del pais en el que
trabajamos actualmente—: la gestion administrati-
vo-burocratica.

Los tramites juridicos y/o administrativos a consi-
derar a fin de incorporar a un profesional internacio-
nal, bien sea de un tercer pals, europeo o nacional,
no tienen por qué ser complicados necesariamen-
te. Aun asi, se debe analizar cada caso con dete-
nimiento. Las casuisticas dependen no solo de las
caracteristicas del profesional a incorporar, sino

En el marco del servicio de
Relocation, Bizkaia Talent ofrece
informacion y asesoramiento a
organizaciones y profesionales altamente
cualificados en lo que a la gestion de
tramites administrativos y burocraticos
se refiere. Ademas, las parejas de dichos
profesionales encuentran apoyo a través
del Be Basque Dual Career Centre,
por el cual Bizkaia Talent busca ayudary
facilitar su aterrizaje en el territorio.

En 2021, donde se dio respuesta a
alrededor de 900 consultas, el 40% de las
peticiones de ayuda de las empresas tuvo
relacion con autorizaciones y visados de
trabajo.

Mas informacion:
Servicio de Relocation

Be Basque Dual Career Centre

también de la tipologia de la organizacion. Tampoco debemos olvidar que la familia es
otra variable a tener en cuenta en todo este proceso. Por eso es importante gestionarlo
con tiempo, a fin de evitar problemas inesperados una vez hayamos encontrado a nues-

tro candidato ideal.

A titulo de ejemplo, se exponen de forma resumida y simplificada, tres casos practicos
en los que se muestra la importancia de gestionar los tramites juridicos y administra-
tivo-burocraticos para la incorporacién de profesionales internacionales a través de la
Ley 14/2013 de Apoyo a los Emprendedores y su Internacionalizacion.
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Empresa de sector estratégico o proyecto de
interés que quiere contratar a una arquitecta
(profesional altamente cualificada) de Argentina
(tercer pais).

Factores principales a tener en cuenta

LLa organizacién debe cumplir con uno de estos requisitos:
* Plantilla, en Espafia, superior a 250 trabajadores en los 3 meses previos a la solicitud.

* Volumen de negocio en Espafia > 50 MM€ o fondos propios o patrimonio neto en
Espafia > 43 MM¥£.

* Inversion bruta media anual, procedente del exterior, no inferior a 1 MM€ en los tres
afios inmediatamente anteriores a solicitud.

* Stock inversor superior a 3 MM£.

* Ser una pyme de un sector estratégico y demostrar que se va a realizar un proyecto
empresarial considerado de interés general.
En caso de que la empresa solo cumpla con este Ultimo punto, la pyme tendra que
solicitar a la Direccion General de Comercio Internacional e Inversiones del Ministerio
de Comercio, Industria y Turismo el informe para profesionales altamente cualifica-
dos para poder gestionar la autorizacion de residencia y trabajo por la Ley 14/2013 de
Apoyo a los Emprendedores y su Internacionalizacion.

* La empresa debe ofrecer al profesional un sueldo acorde a GRUPOS 1y 2 CNO-11 (en
el momento de redaccién del presente informe, los sueldos minimos se encuentran
entre 40.077€ para técnicos y 54.142¢€, segun el caso).

* El profesional a contratar debe cumplir con los siguientes requisitos para poder aco-
gerse a la Ley 14/2013:
- Tener una cualificacién de ensefianza superior.

- En caso de que el profesional vaya a ejercer una profesion regulada, tendra que
homologar su titulo universitario (en este ejemplo, si el arquitecto que se quiere con-
tratar va a firmar proyectos, deberia homologar su titulo). Cabe mencionar que el
proceso de homologacion requiere, en la mayoria de los casos, mas de un afo.
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El profesional contratado es de Francia (UE) pero
su pareja es de Reino Unido (tercer pais) y no
estan casados, ni son pareja de hecho. Ambos
tienen un hijo conjuntamente, y la pareja del
profesional contratado también tiene otro hijo de
una relacion anterior que vendra a vivir con ellos.
Los dos hijos son menores de edad y también de
un tercer pais (Reino Unido).

Factores principales a tener en cuenta

Dificultades a la hora de traer a la pareja, porque no estan casados ni son pareja de hecho:

* Dificultades a la hora de traer al hijo que la pareja tuvo de una relacion anterior, por ser
este nacional de un tercer pais y no ser descendiente del trabajador.

* Salvo que se realicen los tramites necesarios, la pareja no podria trabajar y/o residir

en el Pais Vasco. El hijo de la relacion anterior tampoco podria residir en el Pais Vasco. 12

» Salvo que se realicen los tramites necesarios, nila pareja ni su hijo de la relacion ante-
rior tendrian derecho a la Sanidad Publica al no haber vinculo legal con el profesional
(que es quien esta afiliado a la Seguridad Social).

Profesional investigador de India (tercer pais) que
viene a una estancia (no contrato) por un periodo
mayor a 3 meses.

Factores principales a tener en cuenta

* Es necesario obtener un visado de estancia.

* El profesional investigador, no tiene derecho a la Sanidad Publica por no estar afiliado
a la Seguridad Social. Por tanto, necesitaria un seguro médico privado.
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En general, ademas de los tramites de autorizaciones de residencia y trabajo, podria-
mos resumir los principales obstaculos y problemas habituales a la hora de incorporar
talento internacional en los siguientes tres puntos:

Seguridad Social: solo tendrén acceso a la sa-
nidad publica, el conyuge o pareja de hecho, y
los descendientes del profesional contratado.

Alojamiento (padrén): Es importante que
puedan empadronarse en el lugar en el que se
alojan, ya que es imprescindible para obten-
cion de la tarjeta sanitaria. Cabe mencionar
las dificultades a la hora de encontrar un alo-
jamiento desde fuera del Pais Vasco debido a
las caracteristicas y dinamicas del mercado
inmobiliario.

A fin de facilitar este proceso, Bizkaia
Talent ha desarrollado un checklist,
una herramienta util y practica, para que
las organizaciones miembros de la Be
Basque Talent Network puedan disponer
de informacion general y una hoja de ruta
a seguir, siempre con el apoyo personal
de un equipo experto. Si estds interesado,
puedes solicitarlo en:

mobility@bizkaiatalent.eus

Escolarizacion fuera del plazo ordinario: para poder escolarizar a los nifios fuera ik
de plazo, éstos tendran que estar empadronados y sera la Comision Territorial de
Escolarizacion del Departamento de Educacion del Gobierno Vasco quien acepte
dicha peticién y analice, dependiendo de donde esté empadronado el nifio, si hay

plazas libres en el centro escolar requerido.
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LA COMPETENCIA TECNOLOGICA,
¢UNA COMPETENCIA TRANSVERSAL?

En marzo de 2021, la Comisién Europea presentd una vision y vias para la transfor-
macion digital de Europa de aqui a 2030, llamada “Brujula digital 2030: el camino
europeo para la Década Digital”. Uno de los objetivos que recoge este plan es que
el 80% de la poblacion esté dotada de competencias digitales basicas en 2025. La
adquisicion de conocimiento y habilidades en este ambito ya era un area estratégi-
ca antes de 2020, pero la pandemia no ha hecho mas que acelerar la urgencia de
adaptarnos a este nuevo paradigma.

En este sentido, la Union Europea ha puesto en marcha el Plan de Accion de Educa-
cion Digital (2021-2027), una iniciativa de politica renovada que tiene como objetivo
apoyar una adaptacion sostenible y eficaz de los sistemas de educacion y forma-
cion de los Estados miembros de la UE a la era digital. Para alcanzar sus objetivos,
el Plan de Accion establece dos ambitos prioritarios:

1) Fomentar el desarrollo de un ecosistema educativo digital
de alto rendimiento.

2) Mejorar las competencias y capacidades digitales
para la transformacion digital.

En este articulo nos centramos en este segundo ambito que requiere trabajar en
varias lineas:

* capacidades y competencias digitales basicas desde una edad temprana;
« alfabetizacion digital, incluida la lucha contra la desinformacion;
* educacion informatica;

* buen conocimiento y comprension de las tecnologias intensivas en datos tales
como la inteligencia artificial;

* capacidades digitales avanzadas que generen mas especialistas digitales;

* velar por que las nifias y las mujeres jovenes estén representadas por igual en
los estudios y carreras digitales.


https://education.ec.europa.eu/es/plan-de-accion-de-educacion-digital-2021-2027
https://education.ec.europa.eu/es/plan-de-accion-de-educacion-digital-2021-2027
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“Digital” hace referencia a aquello relativo a los
dedos. Sin embargo, con la irrupcion de la infor-
matica, esta palabra ha quedado vinculada indis-
cutiblemente a la tecnologia. No obstante, cuan-
do hablamos de competencias tecnoldgicas no
nos referimos solo a manejar programas digita-
les, mas aun en el mundo laboral. En esta linea,
segun el Observatorio Vasco del Talento, un 66%
de las ofertas analizadas indican que los cono-
cimientos tecnoldgicos basicos son imprescindi-
bles para el puesto.

En este camino, la implicacion de todos los agen-
tes de la sociedad, desde las instituciones, hasta
las empresas, pasando por los centros educati-
vos, es clave. Asi pues, hemos querido recoger
las impresiones de Noemi Pefia, Directora de
Emprendimiento y Transferencia del Campus de
Bizkaia de la UPV/EHU; Alex Rayon, Vicerrector
de Relaciones Internacionales y Transformacion
Digital de la Universidad de Deusto y director de
Deusto Data; y Luis Berasategi, Coordinador de
los Laboratorios Urbanos de Bilbao AS Fabrik -
Mondragon Unibertsitatea, todos ellos represen-
tantes de universidades vascas, para conocer su
punto de vista, y ver como perciben la educacion
en estos términos:

4 z | urDULIZ
Bizkaia

42 Urduliz: Fundacion Telefénicay la
Diputacion Foral de Bizkaia impulsan la
formacion en programacion y habilidades
transversales que mas demanda el mercado
laboral a través de este modelo educativo
que posee un 100% de empleabilidad.

42 Urduliz es un campus de programacion
sin clases, sin libros, sin limite de edad,
abierto 24/7 y 100% gratuito. Un modelo
pedagogico pionero basado en el aprendizaje
entre pares y la gamificacion, donde cada
estudiante marca libremente su ritmo de
aprendizaje y en el que prima el trabajo
colaborativo, el esfuerzo y la constancia.

Para formar parte de 42 Urduliz no se
necesitan conocimientos previos ni titulacion
de ningun tipo, solo tener mas de 18 afios,
ganas de aprender, actitud y perseverancia

y superar dos fases: un test de inscripcion
online y un periodo de seleccion presencial
de 26 dias.

www.42urduliz.com

del Campus de Bizkaia — ZITEK.

NOEMI PENA MIGUEL, Directora de Emprendimiento
y Transferencia del Campus de Bizkaia de la UPV/EHU.
Responsable del programa de emprendimiento

¢Qué es para ti la competencia tecnoldgica?

Es aquella que se desarrolla por medio de las tecnologias de la informa-
cion y comunicacion y de los medios digitales, la cual nos permite reali-
zar tareas, resolver problemas, comunicarnos, colaborar, crear y gestio-
nar contenidos, informacion y conocimientos de una manera distinta a

como se ha hecho hasta ahora.


https://www.42urduliz.com/
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¢Es importante que todo el mundo tenga conocimiento
sobre ello? ;Por qué?

Como he indicado antes, lo digital esta invadiendo todos
los aspectos de nuestra vida —vida personal y profesio-
nal—, desde la realizacion de tramites administrativos, re-
lacion con administraciones publicas y empresas, nuestra
forma de produccién y de consumo, la manera de hacer
negocios, incluso como relacionarnos con los demas.

“Espero conseguir
eliminar esa brecha
de género en el
ambito tecnoldgico,
pero hay que
considerarlo como
una carrera de fondo.”

¢Qué rol juega la tecnologia en funcion del tipo de organi-
zacién? ;Como se vincula con el talento?

La tecnologia es clave para mejorar y trabajar el talento, de hecho, ta-
lento con tecnologia es algo que va unido y las organizaciones lo saben
cuando buscan talento. Lo que tratamos de hacer dentro de la universi-
dad es unir conocimiento con tecnologia para que ese talento que sale
de las aulas pueda insertarse en el mundo laboral con éxito y se integre
de manera natural en las organizaciones.

¢Qué papel/importancia tiene la diversidad de género en esta area?
¢Crees que existe igualdad?

Considero que el acceso de la mujer a la tecnologia ha ido evolucionan-
do con el paso de los afios en funcién de céomo se ha ido empoderando
la mujer para que lidere proyectos tecnoldgicos. Aun hay camino por re-
correr para que el talento femenino crezca y brille en los perfiles Steam.
Yo, personalmente, espero conseguir eliminar esa brecha de género en
el ambito tecnolodgico, pero hay que considerarlo como una carrera de
fondo, tenemos que trabajar para conseguir este objetivo a medio/largo
plazo.

¢COmo se esta trabajando desde UPV/EHU/Zitek en este ambito?

Desde el area de emprendimiento tratamos de dar visibilidad a las muje-
res que lideran proyectos tecnoldgicos que se incuban en la universidad,
para ello mostramos estos proyectos en las distintas aulas de nuestras
facultades para que sirvan de ejemplo a seguir entre el alumnado. Asi
mismo tratamos de facilitar la incorporacion de aquellas emprendedo-
ras de Zitek que lo deseen a otras redes de mujeres empresarias.
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ALEX RAYON JEREZ, Vicerrector de Relaciones Internacionales
y Transformacién Digital de la Universidad de Deusto y director
de Deusto Data.

¢Crees que la competencia tecnoldgica es transversal?

En mi opinion, lo primero que habria que hacer para definir lo que es la
competencia digital es disgregarla, y para ello, el primer elemento es tener
claro que no es lo mismo ser competente en la era digital que ser compe-
tente digitalmente.

En primer lugar, la programacion (la capacidad de un ser humano de cons-
truir nuevas magquinas) debiera ser parte fundamental de la educacion
actual y deberia introducirse desde los curriculos basicos. De lo contrario,
lo que estamos haciendo es agravar una brecha tremenda entre los que
saben programar y los que no.

En segundo lugar, las soft skills (competencias blandas) me parecen nu-
cleares. Principalmente:
“Reformularia por

completo el orden en
el que se hacen las
formaciones para la
capacitacion digital

* Resolucién de problemas (complejos).
* Trabajo en equipo.

* Pensamiento sistémico: hay que saber pensar en la glo-
balidad y en cada una de las piezas.

En tercer lugar, el uAso de f)erramientas, que es oomp, a. me- y pIantearl'a un Plan
nudo, se ha traducido erroneamente la competencia digital .

en los ultimos 20 afios. Por poner un ejemplo, hoy puedo Nacional para ser
aprender a usar un CRM, pero si mafiana sale otro diferente, COmMpetente en la era
no lo entenderé y el hecho de que lo que he aprendido no me digital,"

sirva ya, me generara frustracion.

Por tanto, es importante, primero, haber aprendido bien a dialogar con
una maquina (la programacion y el pensamiento computacional) y adqui-
rir esas competencias soft necesarias para entender mucho mejor lo que
una maquina es capaz de construir.

¢Cudl es el papel de las universidades a la hora de participar en esa
“formacion digital”?

Insisto en que esto tiene que estar desde las edades tempranas, ya que
hay numerosa evidencia que demuestra que en ese momento se condi-
ciona mucho mas el desarrollo del nifio o la nifia que en la universidad.
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En cualquier caso, desde la Universidad de Deusto (inspirdndonos en for-
matos como el de la Universidad de Comillas) estamos tratando de tra-
bajarlo desde la transversalidad con algunas asignaturas. Por ejemplo, un
diploma en fundamentos analiticos al que van estudiantes de diferentes
ambitos que no saben programar (Derecho, Relaciones Internacionales,
Administracion de Empresas, Finanzas, etc.) para que se les ensefie a pro-
gramar analiticamente, con datos.

&Y como se deberia enfocar en tu opinion esa formacion mas alla de la
universidad?

Mi opinion es que reformularia por completo el orden en el que se hacen
las formaciones para la capacitacion digital, y plantearia un Plan Nacional
para ser competente en la era digital.

A titulo de ejemplo, Finlandia tiene el Plan Nacional de inteligencia artifi-
cial, para mi el mejor modelo del mundo: unos programas muy potentes
gue puede cursar toda la poblacién gratuitamente, desde aprender a pro-
gramar hasta aprender a hacer modelos predictivos, con todo el gradiente
de niveles que hay.

Por otro lado, Singapur, tiene un planteamiento similar, pero en vez de ser
para toda la poblacion, esta dirigido a personas desempleadas, quienes
tienen un apoyo del Gobierno para un programa intensivo de 12 meses
y que después se acompafia de una insercion laboral (algo parecido al
sistema Dual que conocemos en el Pais Vasco), un proceso orientado al
re-skilling de las personas.
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LUIS BERASATEGI RETEGI, Coordinador de los Laboratorios
Urbanos de Bilbao AS Fabrik, Mondragon Unibertsitatea.

¢Es la tecnologia una competencia transversal?

Claramente si: en mi opinion, no es algo que deberian saber solo aquellos
a quienes les toca de forma directa por su formacion, del mismo modo
que alguien que trabaja con la tecnologia, deberia saber de otros elemen-
tos (negocio, ética, sostenibilidad, etc.).

No es solo saber sobre determinadas tecnologias, sino saber sobre las
metodologias que se aplican a la hora de utilizar dichas tecnologias. Uno
de los mejores ejemplos de esto es la experimentacion, el prototipado.

Se dice que las nuevas generaciones son nativas digitales, “Aquell fson
pero a menudo su conocimiento se limita a nivel usuario, y que ?S personas
no tanto a desarrollador. que entienden que el

Creo que hay dos puntos importantes a resaltar. Sobre los ciclo de aprendlzaje

nativos digitales, la falta de cultura tecnoldgica que, tene- NUNCA termina, no
mos, por lo general, nos hace pensar que porque un/a joven tienen problemas
esté todo el dia con el movil conoce mejor ciertas tecnolo-  ¢on las nuevas

gias, pero si ese uso se limita a las redes sociales, dificil- tecnologl'as."

mente sera competente en nuevas tecnologias.

Por otro lado, debemos romper con la idea de que a partir de cierta edad
no se puede aprender. El periodo de aprendizaje no termina nunca, todo el
ciclo vital de alguien es un periodo de aprendizaje. Relacionado con esto,
la pandemia nos ha demostrado que en muy poco tiempo nos podemos
adaptar al uso de nuevas herramientas, cosa que antes nos parecia casi
imposible.

¢Desde tu punto de vista, como se trabaja esa adaptacién en las em-
presas?

En las organizaciones el lastre suele ser que, a partir de cierta edad, las
personas cierran su ciclo de aprendizaje. Aquellas que entienden que el
ciclo de aprendizaje nunca termina, no tienen problemas con las nuevas
tecnologias. La clave esta en el empoderamiento, la conciencia de que
cada cual es duefio de su propio proceso de aprendizaje.

¢Es importante que todo el mundo cuente con competencias tecnoldgi-
cas? ;Cémo garantizamos que todo el mundo tenga el conocimiento?

El primer paso es la sensibilizacion, y ahi, antes que las/los alumnas/os,
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estan las familias, la sociedad. El dominio de la tecnologia es parte de la
cultura, basico para el desempefio.

¢COémo se trabaja desde AS Fabrik para lograrlo?
Desde AS Fabrik trabajamos para sensibilizar en los dos ambitos:

En lo que respecta al alumnado, en AS Fabrik coinciden tres facultades:
humanidades, empresa e ingenieria. Es una coctelera. Es interesante que
existan grados en los que se mezclan tecnologia y sostenibilidad. La ten-
dencia hacia la hibridacion es clave. La mezcla de perfiles y sectores, el
emprendimiento, la orientacion al reto conectando con la realidad, lo que
obliga a conocer el dato, la realidad y el negocio...

Si hablamos de la sensibilizacion de la sociedad, tenemos que entender
gue somos parte de un sistema, y este es un trabajo a largo plazo. El plan-
teamiento de un proyecto tecnolégico basado en un espacio de cowor-
king es insuficiente. Para que suceda un proyecto tecnolégico, antes tiene
gue haber gente formada, y antes de eso, habremos tenido que atraer
comunidades, personas con intereses comunes en los que la tecnologia
sea un elemento mas. A partir de ahi podras construir. La clave del ecosis-
tema es que haya movimiento.
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ECONOMIA PLATEADA, LA ECONOMIA

DE UN FUTURO CERCANO

En la Ultima década, la sociedad vasca, la vizcaina, ha vivido cambios relevantes y
en los proximos afios continuaremos viviendo una transformacion. En 2030, 5 de
cada 10 vizcainos/as seran personas mayores de 50 afios, y siendo éste un colecti-

VO con una capacidad adquisitiva creciente y con
necesidades especificas de ocio, salud, bienestar
y cuidados de larga duracion, lo convierte en una
poblacion estratégica en la que poner el foco.

Elincremento de la esperanza de vida y la cronifi-
cacién de las enfermedades, plantean una nueva
realidad y nuevas necesidades a las que tenemos
que dar respuesta. La mayor longevidad de las
sociedades modernas trae aparejadas oportuni-
dades socioeconodmicas para la creacion de nue-
vo empleo, para el desarrollo de nuevas areas de
conocimiento e investigacion y para el impulso de
actividades econdmicas innovadoras de alto va-
lor afiadido y de atraccion de talento e inversion.
Con una calidad de vida cada vez mejor y, en mu-
chos casos, con la voluntad de seguir en una ac-
tividad rentable, las personas que llegan a la edad
madura buscan productos y servicios cuyo nivel
de oferta suele no ser el adecuado.

La vida saludable se extiende, los afios produc-
tivos se multiplican y los seniors tienen mucho
para aportar a la sociedad. Y esto incluye al pla-
no de la economia. Asi, la economia plateada es
el conjunto de actividades econdmicas que dan
respuesta a las necesidades de las personas ma-

Programa Bizkaia Economia
Plateada 2021-2022

En 2021 la Diputacion Foral de Bizkaia
lanz6 este programa que gestiona Bizkaia
Talent y que esta dirigido a personas
altamente cualificadas, para la realizacion
de una formacion especializada en el
sector de la economia plateada, con el fin
de mejorar su capacitacion y adaptacion
al nuevo escenario global.
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El objetivo del programa es el de
promover la formacion, el conocimiento y
el desarrollo de capacidades al mas alto
nivel en el sector de la economia plateada,
para que Bizkaia cuente con profesionales
formados que puedan dar respuesta a

las necesidades que plantea el reto del
envejecimiento poblacional y la creciente
demanda de productos y servicios
asociados al mismo. El programa tendra
una nueva convocatoria también en 2022.

Mas informacion:
bizkaiaeconomiaplateada@bizkaiatalent.eus

yores, incluyendo los bienes y servicios adquiridos por las personas mayores direc-
tamente, asi como el sector publico y la actividad econdmica indirecta vinculada.

Hay una nueva etapa vital a partir de los 50 afios, que se ha bautizado como la ge-
neracion silver. La revolucion de las canas traerd un cambio radical, porque permi-
tird que millones de personas de esa edad sigan trabajando, ahorrando, creando
y consumiendo, lo que hara posible que nazcan nuevas industrias para servirles
y nuevos emprendedores. Es una oportunidad para generar impacto econémico,
impacto social e impacto en la calidad de vida de las personas mayores.

0
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Como sociedad, debemos convertir el reto del envejecimiento de la poblacion en
una oportunidad para desarrollar un nuevo sector de actividad en el ambito de
la economia plateada, que, mediante la promocion del talento y la innovacion,
contribuya a la generacion de empleo de calidad y sostenible como respuesta a
las necesidades de las personas mayores. Apostar por la economia plateada, es
traducir el envejecimiento poblacional en un escenario positivo para el desarrollo
social y econdmico, aprovechando las oportunidades que éste presenta.

Con el fin de estimular las oportunidades que ofrece el sector emergente de la
economia plateada para generar impacto econémico, impacto social e impacto en
la calidad de vida de las personas mayores, es necesario promover la formacion,
el conocimiento y el desarrollo de capacidades al mas alto nivel en el sector de la
economia plateada, para que Bizkaia cuente con talento formado que pueda dar
respuesta a las necesidades que plantea el reto del envejecimiento poblacional y
la creciente demanda de productos y servicios asociados al mismo.

FATIMA JIMENEZ ACEBRON, Profesional con 22 afios de
experiencia como orientadora laboral, formadora presencial y
on-line en atencion a la dependencia, competencias personales
y digitales para el empleo y emprendedora social. Estudiante de
posgrado de especializacién en economia plateada.

¢Crees oportuno que Bizkaia considere el sector de la economia plateada
estratégico para el territorio?

Es muy oportuno y estratégico, ya que Bizkaia es un territo-
rio, no solo con la poblacion tradicionalmente mas envejecida
(actualmente el 23% de la poblacion de Bizkaia es mayor de
65 afios [INE 2020]) de la CAV, sino que, ademads, con un es-
cenario que continta siendo ascendente (con una prevision
de un aumento de un 10% en los préximos diez afios) la po-
blacion vasca es mas longeva que la media de la poblacion
de la UE.

“Considero que la
economia plateada
es un sector no sélo
con futuro, sino que
podriamos afirmar ya
que con presente.”

Si a ello sumamos que, la economia plateada enfoca su mirada en el colec-
tivo de personas desde 50-55 afos en adelante, el colectivo diana con nue-
vas necesidades en el disefio de soluciones, servicios, productos y redisefio
social en todas las areas: empleo y productividad, ocio, proyecto de vida,
bienestar sociosanitario, vivienda, economia y finanzas, etc. También multi-
plica la demanda de dichos servicios y productos, susceptibles de generar
oportunidades de crecimiento econémico y expansion de la innovacion.

0
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¢Es un sector con futuro?

Considero que es un sector no sélo con futuro, sino que podriamos afirmar
ya que con presente. Nos encontramos transitando hace un tiempo en el
escenario anteriormente descrito y éste unido a otros escenarios como la
transicion digital, economia verde y otros valores, hacen de la economia
plateada un espacio en crecimiento constante.

¢Se desarrollardan nuevos negocios en torno a esta area estratégica?

Necesariamente los negocios actuales tendran que pasar por una recon-
version, adaptacion al momento presente y futuro para poder continuar sa-
tisfaciendo su demanda. Ademas, algunos otros surgiran como solucion a
lo que todavia no exista, ya sea como solucion Unica o como complemento
a lo ya existente.

No tanto se trata de que tengan que desaparecer algunos, sino de mejorar,
innovar y hacer mas accesible y centrado en la persona, cualquier negocio
gue aspire a ser sostenible y moderno.

¢Por qué has decidido formarte y especializarte en el sector de la econo-
mia plateada?

Por mi trayectoria en el ambito de la formacién y empleo, me ha interesado
el trabajo productivo y lo que ocurre con las personas en proceso de jubi-
lacion (no lo que ocurria anteriormente: ruptura entre lo productivo y lo no
productivo) en un paradigma de empleo que, en estos momentos también
esta en transformacion, y que requiere de nuevas formas de gestionar, so-
lucionar, e incluso reciclar una etapa de la vida que gracias a la longevidad
es una etapa poblada de afios y posibilidades.

De la misma forma, por vivencia profesional me interesa especializarme en
el conocimiento sobre la integracion de nuevas tecnologias y tecnologias
de apoyo para personas que por razon de diversidad funcional o dependen-
cia requieren optimizar para su mejor acceso al empleo, al ocio, a la econo-
mia, al proyecto de vida, al bienestar sociosanitario, etc.

Entiendo que formarme en el sector de economia plateada me aporta la
perspectiva integradora de multiples factores para disefiar y generar opor-
tunidades de crecimiento satisfaciendo estas retadoras propuestas que
nos demanda la evolucion demografica y social en sintonia con los nuevos
paradigmas en sociedad y empleo.
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ALVARO MOLINERO MOLANO, Health Business Consultant,
experto en el mercado de envejecimiento y economia social.
Estudiante de posgrado de especializacion en economia
plateada.

¢Crees oportuno que Bizkaia considere el sector de la economia platea-
da estratégico para el territorio? ¢Es un sector con futuro? ;Se desarro-
llardan nuevos negocios en torno a esta area estratégica?

No es que lo crea oportuno, es que lo considero esencial. De no serlo,
no estariamos apostando por una estrategia sdlida y realmente eficaz
gue nos permitiera abordar el reto que los nuevos modelos de vejez nos
atafien.

La sociedad y su demografia estan en constante evolucion y esto exige
un replanteamiento de la estrategia que desde el ecosistema de Bizkaia
es realmente necesario. .
Estamos ante un

Tanto es asi que ya hay varias apuestas en el territorio que . .
due yanay g AU cambio de paradigma

demuestran un gran avance con relacion a esa nueva for-
ma de entender los cuidados de larga duracion o de perma- de los cuidados de
nencia en el hogar de las personas mayores que, supondrd  las personas mayores
un 33,4% de la poblacion vasca -mayor de 65 afos- en el y esto abre las

2061 (Eustat, 2021). puertas a multitud

Alguno de estos avances se encuentra, por ejemplo, enla de oportunidades de
consolidacion del modelo etxeTIC, apuesta firme tanto del

- : . - negocio.”
Departamento de Accion Social de la Diputacion Foral de

Bizkaia como de la entidad foral Azpiegiturak donde em-

presas como NTT DATA, Igurco (del grupo IMQ) o Ideable estén apor-
tando su expertise para una 6ptima ejecucion de los objetivos definidos
por el mismo.

¢Por qué has decidido formarte y especializarte en el sector de la eco-
nomia plateada?

Es evidente que estamos ante un cambio de paradigma de los cuidados
de las personas mayores (que cada vez son mas y seremos mas) y esto
abre las puertas a multitud de oportunidades de negocio que ni, en la
actualidad, podriamos imaginarnos.

Este cambio de paradigma incide en diversas disciplinas o sectores, no
so6lo al ambito asistencial en el que todos/as nos centramos, mayorita-
riamente. Sin intencion de dejar a un lado la importancia que tendran los

0



DESARROLLO DEL TALENTO

cuidados del futuro, el mercado se encuentra ante un hito histérico, ya
que aborda el reto descomunal de dar respuesta a nuevos modelos de
vejez.

Ante estos nuevos modelos de vejez, el sector de la Silver Economy
y el conocimiento de este, hace de sus participantes agentes claves
del cambio. Cambio que implica contar con un expertise concreto que
facilite la adaptacion de soluciones (sean tecnoldgicas o no) y que
ahonde, asi pues, en una estrategia global que permita a las adminis-
traciones publicas y/o al sector privado dar las respuestas adecuadas
y necesarias.

En definitiva, considero indispensable formar a agentes con el conoci-
miento necesario para abordar este tipo de cambios en el modelo que
veniamos conociendo hasta la fecha y, es por esta misma razon, por la
gue me he embarcado a especializarme en este interesantisimo sector
que es la Silver Economy.
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TENDENCIAS Y EVOLUCION
DEL MERCADO LABORAL

En este apartado se recoge un andlisis mas cuantitativo relacionado con el mercado
laboral vasco de alta cualificacion. Se trata de una elaboracion propia basada en los
datos recopilados, por una parte, por el Observatorio Vasco del Talento y, por otra parte,
por los datos de la Poblacién en relacién con la actividad (PRA) del Instituto Vasco de
Estadistica - Eustat. Tras mostrar la evolucion de las vacantes, ocupaciones y com-
petencias, la distribucion y evolucion de la poblacion en relacion con la actividad y del
autoempleo, el papel de la administracion publica como demandante de empleo y la
tendencia de los niveles de instruccion para diferentes grupos de actividad, también
se dedica un apartado final a la evolucion de los perfiles digitales de alta cualificacion.

Basque Talent Observatory

El Basque Talent Observatory (BTO) es la primera herramienta a nivel mundial con
acceso publico que permite monitorear el mercado laboral altamente cualificado
del Pais Vasco y obtener informacion sobre perfiles concretos a través del andlisis
de Big Data de muiltiples fuentes online. EI BTO analiza los perfiles profesionales en
base a la clasificacion ESCO de Ocupaciones de la Comisién Europea.

EVOLUCION DE LAS VACANTES EN
LA COMUNIDAD AUTONOMA VASCA

Desde el 1 de enero de 2021 hasta el 31 de diciembre del 2027 se han analizado 13.612
ofertas de empleo de alta cualificacién con requerimiento de titulacion universitaria o
Formacion Profesional de Grado Superior. Analizando la localizacion de las ofertas, Bi-
zkaia es el territorio histérico donde mas ofertas se publican (con el 51%) seguido de
Gipuzkoa (con el 32%) y en tercer lugar Araba (con el 17% de las ofertas).

Ofertas Analizadas | 13.612

Areas Geograficas

i i @ Bizkaia
Bizkaia 6.925 S A
Araba 2.366 @ Gipuzkoa
Gipuzkoa 4.444
Con dificultad de
asignar territorio 123




EVOLUCION ANUAL DE LAS OCUPACIONES DE TECNICOS,
PROFESIONALES Y GERENTES

2017 2018 2019 2020 2021
Técnicos 47,50% 45,16% 42,12% 42,59% 39,67%
Profesionales 41,72% 43,42% 46,98% 47,97% 49,88%
Gerentes 10,78% 11,42% 10,90% 9,44% 10,45%
Evolucion interanual
49,88%
47,50% 46,98 41,97% .
o— 45,16% g ° ¢
—t—

P 2% 4342% 42 1.2% 42.59% - e
anz ' ' 39,67%
10,78% 11,4‘2% 10,90% 9,44% 10,45%

° ° A °

oS! S S o oS
@ Técnicos @ Profesionales @ Gerentes
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TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

E\/QLUCION DE LAS OCUPACIONES DE ALTA CUALIFICACION
MAS DEMANDADAS EN 2021

Podemos ver que las 10 ocupaciones mas solicitadas en el mercado laboral de alta
cualificacion son:

Ocupaciones mas solicitadas en 2021

Agentes de servicios comerciales 9,64%
Desarrolladores de software 6,47%
Representantes de ventas comerciales 6,05%
Analistas de sistemas 4,54%
Ingenieros industriales y de produccion 4,22%
Profesionales de la ensefianza 2,84%
Secretarios administrativos y ejecutivos 2,66%
Directores de investigacion y desarrollo 2,64%
Supervisores de fabricacion 2,04%
Profesionales de la ingenieria 1,95%

EVQLUCION DE LAS COMPETENCIAS
MAS DEMANDADAS EN 2021

Las competencias mas solicitadas en el 2021 son:

Competencias mas demandadas en 2021

Asistir a los clientes 35,93%
Usar ordenador 33,09%
Adaptarse al cambio 30,55%

23,23%
21,64%
21,40%
20,69%
18,88%
18,82%
18,15%

Atencion al cliente

Estrategias de venta

Actividades de venta

Técnicas de promocion de ventas
Microsoft Office

Ajustar necesidades

Priorizar tareas
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TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

E\/QLUCION DE LAS COMPETENCIAS SEGUN LAS OCUPACIONES
MAS DEMANDADAS EN 2021

En este caso, el porcentaje representa las veces que aparece esa competencia en las
ocupaciones:

Agentes de servicios comerciales no clasificados en otra parte

91,23%
90,77%
90,61%

Actividades de ventas

Técnicas de promocion de ventas
Estrategias de ventas

Ayudar a los clientes

Adaptarse al cambio

Gestion del tiempo

78,31%

27,15%
21,26%
20,09%
19,71%
19,24%
19,24%

Pensar proactivamente
Establecer prioridades
Priorizar tareas

Dirigir un equipo

Desarrolladores de software

65,06%
57,44%
55,22%

53,69%

52,52%

49,36%

48,18%

45,25%

39,98%

39,04%

Usar ordenador

Asistir a los clientes
Programacion de ordenadores
Atencion al cliente

Desarrollar ideas creativas
Pensamiento creativo

Adaptarse al cambio

Implementar disefio web front-end
Microsoft Office

Crear soluciones a problemas
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TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

Representantes de ventas comerciales

84,96%
84,96%
84,21%
83,83%
76,69%
7531%

Actividades de venta

Estrategias de venta
Segmentacion de los clientes
Técnicas de promocion de ventas
Atencidn al cliente

Asistir a los clientes

Adaptarse al cambio

Gestion del tiempo

Priorizar tareas

27,07%
22,93%
20,43%
20,30%

Establecer prioridades

Analistas de sistemas

Usar ordenador 48,17%
41,04%
34,61%

34,09%

32,70%

28,00%

Adaptarse al cambio

Crear soluciones a problemas
Gestion del tiempo
Pensamiento creativo
Priorizar tareas

Planear el trabajo en equipo 28,00%

Establecer prioridades 28,00%
Sistemas Operativos 26,61%
Programacion 26,61%

Ingenieros industriales y de produccion

Técnicas de dibujo 46,37%
Componentes de ingenieria 46,37%
Usar ordenador 40,52%
Delegar tareas 30,44%

29,23%
27,62%
27,22%
21,98%
21,98%
21,77%

Desarrollar ideas creativas
Reportar andlisis de resultados
Establecer KPIs de produccion

Microsoft Office
Inglés
Crear soluciones a problemas

0
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TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

Profesionales de la ensefianza no clasificados en otra parte

Adaptarse al cambio
Inglés

Programacion
Tormenta de ideas
Dirigir un equipo
Establecer prioridades
Priorizar tareas
Técnicas de dibujo

Usar ordenador

Mostrar responsabilidad

6,00%
5,20%

11,20%

50,40%
45,20%
43,60%
43,20%
29,60%
29,60%

24,20%

Secretarios administrativos y ejecutivos

Microsoft Office

Usar sistemas ofiméaticos

Usar ordenador

Delegar actividades

Andlisis de informe de resultados

Enlace con gerencia

Usar hojas de calculo

Técnicas contables

Usar herramientas de comunicacion online
Adaptarse al cambio

19,7

16,29%
16,29%

47,35%
34,47%
29,17%
24,62%

24,24%
23,86%

0%

18,56%

Directores de investigacion y desarrollo

Trabajo en equipo

Crear soluciones a problemas
Principios de equipo
Desarrollar ideas creativas
Gestion del tiempo

Crear relaciones de negocios
Adaptarse al cambio

Manejar presupuestos
Gestion de proyectos

Usar ordenador

52,17%
44,64%
43.48%
40,58%

37,97%

31,01%

25,51%

2522%

2522%

0

70,43%
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TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

Supervisores de fabricacion

Delegar actividades 48,13%
Andlisis de informe de resultados 47,66%
Enlace con gerencia 47,20%
Establecer KPIs de produccion 46,73%
Mecanica 46,26%
Técnicas de dibujo 45,79%
Componentes de maquinas 45,79%
44,86%

Mecanica de motor de vehiculos
Adaptarse al cambio
Gestion del tiempo

28,50%
27,70%

Profesionales de la ingenieria
51,97%
50,66%

Usar ordenador

Asistir a los clientes
Técnicas de dibujo
Componentes de maquinas

40,61%
39,74%

Microsoft Office 29,26%

Crear soluciones a problemas 28,38%
Delegar actividades 26,20%
Establecer KPIs de produccion 25,76%
Reportar andlisis de resultados 25,76%
25,33%

Enlace con gerencia
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TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

EVOLUCION DE LA POBLACION EN EDAD DE TRABAJAR

Los altos niveles de instruccion alcanzados en la sociedad vasca dan pie a que afio tras
afo la poblacion en edad de trabajar con menor nivel de instruccion, vaya menguando
y siendo sustituida por nuevas generaciones mas formadas. En estos momentos, por
primera vez, el grupo de quienes tienen estudios primarios ya no es el mayoritario.

Evolucidn de la poblacion en edad de trabajar segun
nivel de estudios terminados/nivel de instruccion

2019 680.024
Estudios primarios
y menos 2020 667.300
2021 645.523
2019 653.048
Estudi dari
studios secundarios 2020 35
y medios
2021 680.245
2019 515.013
Estudios superiores 2020 531.208
2021 545.666

Fuente: Elaboracion propia a partir de fichero de microdatos de la PRA (EUSTAT)

BASQUE TALENT EVOLUTION & TRENDS 2022 ,O BIZKAIA TALENT
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TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

EVOLUCION DE LA POBLACION EN RELACION
CON LA ACTIVIDAD

Coherentemente con la evolucion general de la poblacién en edad de trabajar, se pro-
duce una progresiva reduccion de la poblacion ocupada con menor nivel de instruc-
cion, a la vez que solo crece de forma clara la poblacion ocupada con mayor nivel de
instruccion.

Cabe aclarar que no es mayoria la poblaciéon con mayor nivel de instruccién, pero en
cambio si lo es entre la poblacion ocupada.

Evolucion de la poblacion en relacién con la actividad segun
nivel de estudios terminados/nivel de instruccion

2019 215.196
Estudios primarios
¥ Menos 2020 204.029
2021 198.290
2019 339.699
Estudps secundarios 2020 306,80
y medios
2021 342.863
2019 391.282
Estudios superiores 2020 395.687
2021 403.469

@ Ocupado @ Parados que han trabajado @ Parados buscando Terempleo @ Inactivos

Fuente: Elaboracion propia a partir de fichero de microdatos de la PRA (EUSTAT)

BASQUE TALENT EVOLUTION & TRENDS 2022 ,O BIZKAIA TALENT
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TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN
SU RELACION CON LA ACTIVIDAD

Dentro de cada segmento de nivel de instruccion, el peso de la poblacion ocupada
sobre el total ha mermado durante la pandemia.

Distribucion de la poblacion en relacion con la actividad segin
nivel de estudios terminados/nivel de instruccion

2019 31,6% 4,8% 63,3%
Estudios primarios
y menos 2020 30,6% 4,4% 64,7%
2021 30,7% 4,4% 64,6%
2019 52,0% 5,6% 41,6%
Estudios secundarios
) 2020 49,0% 6,4% 43,7%
y medios
2021 50,4% 6,2% 42,8%
2019 76,0% 4,3% 19,3%
Estudios superiores 2020 74,5% 4,9% 20,2%
2021 739% 4,8% 20,8%

@ Ocupado @ Parados que han trabajado @ Parados buscando Terempleo @ Inactivos

Fuente: Elaboracién propia a partir de fichero de microdatos de la PRA (EUSTAT)

BASQUE TALENT EVOLUTION & TRENDS 2022 ,O BIZKAIA TALENT
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TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

EVOLUCION DE LA TASA DE PARO Y TASA DE ACTIVIDAD

A pesar de que la tasa de actividad y la tasa de ocupacion se han visto afectadas por
la pandemia, se podria decir que, en lineas generales, a mayor nivel de instruccion,

menor tasa de paro y mayor tasa de actividad.

Evolucidn de la tasa de paro y la tasa de actividad segun nivel de

estudios terminados/nivel de instruccion

Estudios primarios
y menos

2019

2020

2021

Estudios secundarios
y medios

2019

2020

2021

Estudios superiores

Fuente: Elaboracién propia a partir de fichero de microdatos de la PRA (EUSTAT)

2019

2020

2021

1

5,8%

6,6%

6,6%

13,8%

13,5%

13,3%

0,9%

12,9%

11,9%

@ Tasa de paro

36,7%

353%

354%

@ Tasa de actividad

36
58,4%

56,3%

57,2%

80,7%
79,8%

79,2%

BASQUE TALENT EVOLUTION & TRENDS 2022 ,O BIZKAIA TALENT



TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

EVOLUCION DEL AUTOEMPLEO SEGUN
EL NIVEL DE INSTRUCCION

Es interesante observar como el autoempleo es menor, contra mayor es el nivel de
instruccion.

Evolucion del nivel del porcentaje de autoempleo segun nivel de
estudios terminados/nivel de instruccion

2019 17,5%
Estudios primarios
y menos 2020 18,0%
2021 17,8%
2019 15,9%
Estudips secundarios 2020 15.9%
y medios !
2021 15.4%
2019 12,2%
Estudios superiores 2020 11,4%
2021 10,3%
2019 14,7%
Total 2020 14,2%
2021 13,7%

Fuente: Elaboracion propia a partir de fichero de microdatos de la PRA (EUSTAT)
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TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

LA ADMINISTRACION PUBLICA COMO DEMANDANTE
DE PROFESIONALES

Y ala contra de lo que ocurria en el apartado anterior, el peso de administracion publi-
ca como empleadora, crece a medida que se incrementa el nivel de instruccion.

Distribucidn de la poblacion ocupada por sectores institucionales

2019 RS 93,7%

Estudios primarios
0y 0y

y menos 2020 BRI 94,5%

(VAR 6,8% 93,2%

2019 14,3% 85,7%
Estudps secundarios 2020 149% 851%
y medios

2021 14,9% 85,1%

2019 30,5% 69,5%
Estudios superiores 2020 32,3% 67,7%

2021 32,2% 67,8%

@ Asalariados del Sector Publico @ Asalariados del Sector Privado

Fuente: Elaboracién propia a partir de fichero de microdatos de la PRA (EUSTAT)



TENDENCIA DE LOS NIVELES DE INSTRUCCION

TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

EN LOS DIFERENTES GRUPOS DE ACTIVIDAD

Existen areas de actividad que claramente estan modificando el perfil de sus trabajado-
resy trabajadoras.

Distribucidn de la poblacion ocupada segun actividad principal,
nivel de estudios y afio

Actividad principal

Estudios primarios y menos

Estudios secundarios y medios

Estudios superiores

2019

2020

2021

2019

2020

2021

2019

2020

2021

Agricultura, ganaderfa,
silvicultura y pesca

4.824

3.990

2.420

3.939

3.167

3.367

1.040

915

1.500

Industrias extractivas;
industria manufacturera;
suministro de energfa
eléctrica, gas, vapor y aire
acondicionado...

51.494

50.672

48.460

82.928

80.069

81.602

67.843

69.061

71.231

Construccion

20.823

19.587

18.946

19.460

18.305

21.620

11.058

11.755

12.878

Comercio al por

mayor y al por menor;
reparacion de vehiculos

de motor; transporte y
almacenamiento; hosteleria

67.114

63.819

66.966

99.519

97.853

100.133

56.684

59.412

54.941

Informacion y
comunicaciones

1.174

1.390

910

7.623

7.692

7.798

19.102

18.337

20.347

Actividades financieras y de
seguros

1.380

1.102

1.343

5.166

4.755

3.222

14.006

14.082

14.193

Actividades inmobiliarias

302

198

191

1.870

1.068

2141

2.810

1.753

2.516

Actividades profesionales,
cientificas y técnicas;
actividades administrativas
y servicios auxiliares

22.293

21.323

20.681

31.080

29.376

31.390

53.314

49.993

52.417

Administracion puablica y
defensa; seguridad social
obligatoria; educacion; act.
sanitarias y de serv. sociales

20.468

17.921

17.249

60.789

57.699

60.501

147.217

151182

155.589

Actividades artisticas,
recreativas y de
entretenimiento y otros
Servicios

25.325

24.027

21.124

27.323

26.696

31.090

18.208

19.196

17.855

Total

215.196

204.029

198.290

A/ |\ |\ cici<> <\ / [/®

339.699

326.680

342.863

JEU T TS KN L KNS [Cle

391.282

395.687

403.469

N> N | < KNS 2 NN K]e

Fuente: Elaboracion propia a partir de fichero de microdatos de la PRA (EUSTAT)

@ Tendencia
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TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

Evolucidn de la proporcion de mujeres en diferentes ocupaciones

Estudios superiores

Ocupacién principal PROPORCION DE MUJERES

2019 2020 2021 (7)
Directores y Gerentes 39,4% 38,2% 36,2% \
Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 60,6% 61,1% 62,2% /
Técnicos; profesionales de apoyo 45,6% 48,6% 47,9% /\
Empleados contables, administrativos y otros empleados .
de oficina 77,4% 74,4% 708% | N\
Trabajadores de los servicios de restauracion, personales, ) Y . /
proteccion, vendedores y FFAA 63.0% 63,1% 69,9%
Trabajadores cualificados en el sector agricola, ganadero, Y ) .
forestal y pesquero 0.9% 58% 33,9% /
Artesanos y trabajadores cualificados de las industrias ) ) )
manufactureras y la construccion b0 L G \
Operadores de instalaciones y maquinaria, y montadores 15,5% 13,4% 11,8% \
Ocupaciones elementales 47.1% 55,4% 62,2% /
Total 55,1% 55,6% s61% | /7

@ Tendencia (O Ocupaciones feminizadas (O Ocupaciones en equilibrio (O Ocupaciones masculinizadas

Fuente: Elaboracién propia a partir de fichero de microdatos de la PRA (EUSTAT)



TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

Evolucién de la proporcion de hombres y mujeres en perfiles de
alta cualificacion independientemente de su nivel de estudios

2019
Alta cualificacion 2020

2021

@ Hombres @ Mujeres

Fuente: Elaboracién propia a partir de fichero de microdatos de la PRA (EUSTAT)

En los perfiles de alta cualificacién el peso de la mujer es mayor, salvo para el caso de
las “Directores y Gerentes”. Es decir, el peso de las mujeres es mayor solo en el caso de
“Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales” y de “Técnicos; profesionales de
apoyo’.

Evolucidn de la proporcion de hombres y mujeres con
estudios superiores en perfiles de alta cualificacion

2019
Alta cualificacion 2020

2021

@ Hombres @ Mujeres

Fuente: Elaboracién propia a partir de fichero de microdatos de la PRA (EUSTAT)

BASQUE TALENT EVOLUTION & TRENDS 2022 ,O BIZKAIA TALENT
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En este sentido cabe mencionar que:

+ Una de cada dos personas en funcion directiva, tiene estudios medios o prima-
rios (49,6% segun datos de 2021). Es preciso sefialar que el peso de auténomos
y pequefias empresas de servicios mas tradicionales (gj. hostelerfa, construccion,
auxiliar, etc.) hace que, en ocasiones, por su propia estructura, la direccion/gerencia
coincida con el/la propio/a auténomo/a o emprendedor/a.

- Siete de cada diez directivos sin estudios, son hombres.

- Si se trata de personal directivo con estudios superiores, la probabilidad de que ese

directivo sea mujer, es mayor que para personal directivo con un nivel de estudios
inferior.

Evolucién de la proporcion de hombres y mujeres con
estudios superiores en perfiles de alta cualificacion

Directores y Gerentes

42
2019 1% 29%
Estudios primarios
y menos 2020 78% 22%
2021 73% 27%
2019 72% 28%
Estudios secundarios
. 2020 73% 27%
y medios
2021 72% 28%
2019 61% 39%
Estudios superiores 2020 62% 38%
2021 64% 36%

@ Hombres @ Mujeres

Fuente: Elaboracién propia a partir de fichero de microdatos de la PRA (EUSTAT)

BASQUE TALENT EVOLUTION & TRENDS 2022 ,O BIZKAIA TALENT



TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

EVOLUCION DE LOS PERFILES DIGITALES
DE ALTA CUALIFICACION

Desde el 1 de enero de 2021 hasta el 31 de diciembre del 2027 se han analizado 1.898
ofertas de empleo de alta cualificacion de perfiles digitales.

Analizando la localizacién de las ofertas, Bizkaia es el territorio histérico donde mas
ofertas se publicaron (con el 58,2%), seguido por Gipuzkoa (29,2%) y Araba (12,6%).

@ Bizkaia

© Araba
@ Gipuzkoa
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TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

Andlisis de los perfiles digitales (global)

Tipo de contrato

( ;6,71 %
-

 Temporal @ Trabajo por cuenta propia @ Practicas @ Permanente

Respecto al tipo de contrato, se ha registrado un aumento superior al 20% en los con-
tratos permanentes entre el afio 2020 y 2021. En cambio, los contratos temporales 'y de
practicas han disminuido considerablemente.

Tipo de jornada de trabajo

@ Tiempo completo @ Atiempo parcial

También se observa que ha habido una evolucion en cuanto al tipo de jornada de tra-
bajo ofrecida en los contratos, pasando de ofrecer un 82% a tiempo completo en el afio
2020 aun95,67% en el 2021.

BASQUE TALENT EVOLUTION & TRENDS 2022 ,O BIZKAIA TALENT
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Experiencia

Mas de 10 afios Mas de 10 afios

De 8a 10 afios De 8a 10 afios

De 6 a 8 afios De 6 a 8 afios
De 4 a 6 afios 15,22% De 4 a6 afios 22,03%
De 2 a4 afios 41,69% De 2 a4 afios 48,40%
De 1 a2 afios 12,69% De 1 a2 afios 14,82%
Hasta 1 afio 8,58% Hasta 1 afio
Sin experiencia 12,20% Sin experiencia
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@ 2020 @ 2021

En cuanto a la experiencia requerida en las ofertas de empleo, hay un aumento sig-
nificativo en la franja de entre 2 y 6 afios, que pasa de representar el 57,91% de las
ofertas en 2020 a un 70,43% en el afio 2021, mientras que baja considerablemente
la solicitud de perfiles con experiencia superior a 10 afios y aquellos con experiencia
menor a un afo.



TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

Salario

*El salario solo aparece en el 8,38% y 10,43% de las ofertas analizadas en el afio 2020 y 2021,
respectivamente.

>90.001 EUR >90.001 EUR

66.001 - 78.000 EUR 66.001 - 78.000 EUR
54.001 - 66.000 EUR 54.001 - 66.000 EUR
48.001 - 54.000 EUR 48.001 - 54.000 EUR
42.001 - 48.000 EUR 42.001 - 48.000 EUR

36.001 - 42.000 EUR 36.001 - 42.000 EUR

30.001 - 36.000 EUR 30.007 - 36.000 EUR 13,13%

24.001 -30.000 EUR 15,13% 24.001 -30.000 EUR 18,18%

18.001 - 24.000 EUR 26,05% 18.001 - 24.000 EUR 11,62%

12.001 - 18.000 EUR 15,55% 12.001 - 18.000 EUR 15,66%
6.007 - 12.000 EUR 13,87% 6.007-12.000 EUR 13,13%

0-6.000 EUR 8,40% 0-6.000 EUR

@ 2020 @ 2021

Si bien esta informacién tan sélo aparece en un 10,43% de las ofertas del afio 2021
(8,38% en el afio 2020), si que da pistas sobre el aumento de las retribuciones propues-
tas por las empresas para los perfiles digitales. Mientras que en el afio 2020 las retri-
buciones menores a 24.000 euros anuales representaban el 63,87% de las ofertas, en
el afio 2021 tan solo representan el 46,47%. Del mismo modo, las ofertas con salarios
entre 30.000 y 66.000 euros anuales pasan de un 15,54% en 2020 a un 32,84% en 2021.
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TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

Educacion

Doctorado o equivalente 0,42%

Master o equivalente 2,36%

Licenciatura o equivalente 75,03%
Educacion terciaria de ciclo corto 14,72%
Educacion postsecundaria no terciaria

Ensefianza secundaria superior

Ensefianza secundaria inferior

Ensefianza primaria

Doctorado o equivalente 0,47%

Médster 0 equivalente 1,69%
Licenciatura o equivalente 69,60%

Educacion terciaria de ciclo corto 22,34%

Educacion postsecundaria no terciaria 2,95%
Ensefianza secundaria superior 1,90%
Ensefianza secundaria inferior 0,32%
Ensefianza primaria 0,74%

@ 2020 @ 2021

Sobre los niveles de estudios requeridos en las ofertas de empleo, el grado universitario
sigue siendo la formacion mas solicitada, aungque existe una evolucion importante de
los perfiles de Formacion Profesional de Grado Superior, que pasan de ser requeridos
en el 14,72% de las ofertas de empleo en 2020 a un 22,34% en 2021.
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Sector

Programacion informatica, consultoria y

actividades conexas g

Telecomunicaciones 14,79%

Actividades de arquitectura e ingenierfa;

ensayos y andlisis técnicos 588%
Actividades de servicios de informacion 4,83%
Actividades administrativas, de apoyo a la oficina
- 3,56%
y otras actividades de apoyo a las empresas
Industria manufacturera 3,17%
(General)
Educacion 317%
Otras actividades profesionales, 310%
cientificas y técnicas e
Administracién publica y defensa; seguridad
) i : 2,96%
social obligatoria (General)
Publicidad y estudios de mercado 2,78%
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Programacion informatica,

0
consultorfa y actividades conexas 31.77%

Telecomunicaciones 24,24%

Industria manufacturera

0
(General) I
Actividades de arquitectura e ingenieria; .
ensayos y andlisis técnicos 3,74%
Actividades administrativas y 9
. I 3,53%
servicios auxiliares (General)
Fabricacion de productos alimenticios 3,37%
No definido 3,27%
Comercio al por mayor, excepto 316%
de vehiculos de motor y motocicletas e
Fabricacién de productos informéticos, .
electronicos y opticos 2,63%
Administracion pdblica y defensa;
2,53%

seguridad social obligatoria (General)
@ 2020 @ 2021

Con relacién a los sectores que estan solicitando los perfiles digitales, el sector de pro-
gramacion y consultoria y el sector de telecomunicaciones son los dos sectores que
conjuntamente ofertan la gran mayoria de las vacantes, aglutinando entre los dos el
45,47% de las ofertas en el afio 2020 y el 56,01% de las ofertas en el 2021. En este sen-
tido, cabe destacar el aumento del sector de telecomunicaciones, que pasa de tener el
14,79% de las ofertas en 2020 a tener un 24,24% en 2021, ddndonos una idea del estado
actual de este sector.

0



TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

Competencias

Utilizar un ordenador

Asistir a los clientes
Adaptarse al cambio
Programacion informatica
Atencidn al cliente

Crear soluciones a los problemas
Administrar el sistema TIC
Utilizar Microsoft Office
Desarrollar ideas creativas
Pensar de forma creativa
Mostrar responsabilidad
Utilizar lenguajes de consulta
PHP

Dirigir un equipo

Gestionar el tiempo

Utilizar un ordenador
Asistir a los clientes
Adaptarse al cambio
Programacion informatica
Crear soluciones a los problemas
Atencion al cliente

Utilizar Microsoft Office
Pensar de forma creativa
Desarrollar ideas creativas
Gestionar el tiempo
Ajustar las prioridades
Priorizar tareas

SQL

Utilizar hojas de célculo

Implementar el disefio del sitio web front-end

Si bien no existen practicamente cambios en cuanto a las competencias técnicas
(hard) solicitadas en las ofertas de empleo, se ve una evolucién y cada vez mds peso
de las competencias mds transversales (soft), sobre todo en aquellas relacionadas

42,59%
41,64%
40,54%
38,04%
33,04%
31,05%

30,87%
30,17%
29,22%

27,56%
26,79%
26,28%
24,62%
24,55%

42,33%
41,62%
39,17%
37,49%
35,53%
34,28%
33,62%
32,15%

28,40%
26,93%
26,82%
25,68%
24,16%
23,94%

0

61,19%

65,83%

@ 2020

@ 2021
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con la creacion de solucion a los problemas, pensamiento creativo, ajuste de las prio-
ridades y manejo del tiempo, asi como la orientacion al cliente, que tienen cada vez
mas peso en los requerimientos de las ofertas de las empresas a la hora de buscar
perfiles tecnoldgicos.

En conclusion, el mercado laboral esta ofreciendo unas condiciones mejores
en cuanto a estabilidad laboral y condiciones de salario, e intuimos que la razon
se debe a la existencia de un mayor desencaje entre la oferta y demanda de
estos perfiles digitales (cada vez mas escasos respecto a la necesidad de las
empresas).

Al mismo tiempo, esa escasez de talento esta abriendo cada vez mas puertas
a los graduados en Formacion Profesional de Grado Superior, que esta siendo
un perfil cada vez mas solicitado en las ofertas de empleo.

Respecto a la experiencia, tal y como lo indican diferentes estudios, en el global
de las ofertas cada vez se requieren menos perfiles con una dilatada experien-
cia (mas de 10 afios), posiblemente porque los perfiles que se solicitan hoy
en dia son de “nueva creacion”, sobre tecnologias emergentes que no existian
hasta hace poco. Con lo cual, se esta tendiendo a solicitar una experiencia
intermedia, de entre 2 y 6 afios, experiencia requerida en el 70% de los casos.

El sector de las telecomunicaciones es el que tiene una evolucién mas fuerte
en cuanto a la busqueda de este tipo de perfiles, con un incremento del 63%
respecto del afio anterior (dado que el porcentaje de este tipo de perfiles para
el sector de las telecomunicaciones ha pasado del 14,79% de las ofertas en el
afo 2020 al 24,24% en el 2021).

Sobre las competencias requeridas, ha crecido la importancia de aquellas
competencias mas transversales y menos técnicas a la hora de buscar profe-
sionales de perfiles digitales, sobre todo aquellas relacionadas con el manejo
del tiempo y prioridades, el pensamiento creativo para resolver problemas, te-
niendo cada vez mas peso el poner en el centro al cliente.



TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

Las 15 ocupaciones digitales mas solicitadas en 2020 y 2021

Las 15 ocupaciones digitales mas solicitadas

Desarrollador
Analista de sistemas
Director de proyectos
Especialista en medios digitales
Administrador de sistemas
Ejecutivo de cuentas
Administrador de bases de datos
Cientifico de datos
Especialista en pruebas
Gestor de informacion empresarial
Consultor digital
Analista de negocio
Propietario de producto
Especialista técnico

Arquitecto de empresa

521%

5,14%
4,83%
4,68%
4,09%
3,84%
2,82%
2,68%
2,47%
1,94%
1,83%
1,51%
1,37%

29,66%
22,33%

@ 2020

Desarrollador

Analista de sistemas

Director de proyectos 7,32%
Ejecutivo de cuentas 4,95%
Especialista en medios digitales 4,95%
Cientifico de datos 4,06%
Administrador de sistemas 3,64%
Propietario de producto 2,90%
Gestor de informacion empresarial 2,85%
Consultor digital 2,42%
Especialista en pruebas 1,95%
Administrador de bases de datos 1,79%
Arquitecto de empresa 1,63%
Analista de negocio 1,58%
Especialista técnico 1,58%

@ 2021

al



TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

Analisis de las 5 ocupaciones digitales mas solicitadas en 2021

Desarrollador
Representan el 28,29% de las ofertas TICs.

Tipo de contrato Tipo de jornada de trabajo

Temporal @ Trabajo por cuenta propia @ Tiempo completo

@ Précticas @ Permanente @ Atiempo parcial

Experiencia

Mas de 10 afios

22,94%

De 4 a 6 afios

De 2 a 4 afios 54,31%

De 1 a2 afios 14,51%

Hasta 1 afio

Sin experiencia

Salario

*El salario solo aparece en el 8,19% de las ofertas analizadas.

54.001 - 66.000 EUR 4,55%
48.001 - 54.000 EUR 2,27%
42.001 - 48.000 EUR 2,27%

30.001 - 36.000 EUR
24.001-30.000 EUR
18.001 - 24.000 EUR
12.001 - 18.000 EUR
6.001 - 12.000 EUR
0-6.000 EUR

13,64%

20,45%
22,73%
18,18%
11,36%
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Master o equivalente

Licenciatura o equivalente

Educacion terciaria de ciclo corto
Educacion postsecundaria no terciaria
Ensefianza secundaria superior
Ensefianza secundaria inferior

Ensefianza primaria

Programacion informatica, consultoria y actividades conexas
Telecomunicaciones

Admon. publica y defensa; seguridad social obligatoria (General)
Otras actividades profesionales, cientificas y técnicas

No definido

Act. de arquitectura e ingenierfa; ensayos y andlisis técnicos
Act. de las sedes sociales; actividades de consultoria de gestion
Fabricacion de productos alimenticios

Industria manufacturera (General)

Fabricacion de productos informéticos, electrénicos y dpticos

Programacion informatica
Implementar el disefio de sitios web front-end
Utilizar un ordenador

Java

Utilizar lenguajes de consulta
PHP

SQL

Asistir a los clientes

Desarrollar ideas creativas
Lenguaje de modelado unificado
Atencidn al cliente

Pensar de forma creativa
Adaptarse al cambio
Programacion web

Gestionar el tiempo

Educacién

1,49%

1,49%
0,93%
0,19%

Sector

2,42%
2,42%
2,23%
1,68%
1,49%
0,93%
0,74%
0,74%

Competencias

32,59%

62,01%

6,33%

70,81%
67,42%
67,23%
64,22%
64,03%
61,39%
57,25%
56,69%
56,12%
55,56%
54,80%
53,30%
48,96%
43,50%

76,91%

84,75%

a3
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Analista de sistemas
Representan el 23,92% de las ofertas TICs.

Tipo de contrato Tipo de jornada de trabajo

Temporal @ Trabajo por cuenta propia @ Tiempo completo

® Practicas @ Permanente @ Atiempo parcial

Experiencia

Mas de 10 afios
De 8 a 10 afios

De 6 a 8 afios

De 4 a 6 afios 20,86%

De 2 a 4 afios 47,24%
De 1 a2 afios 19,42%
Hasta 1 afio

Sin experiencia

Salario

*El salario solo aparece en el 13,66% de las ofertas analizadas.

>90.001 EUR 3,23%
66.001 - 78.000 EUR 1,61%
54.001 - 66.000 EUR 4,84%

48.001 - 54.000 EUR
36.001 - 48.000 EUR

12,90%
1,61%

30.001 - 36.000 EUR 17,74%

24.001-30.000 EUR 12,90%

18.001 - 24.000 EUR 8,06%

12.001 - 18.000 EUR 12,90%
6.007-12.000 EUR 17,74%

0-6.000 EUR
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Doctorado o equivalente

Master o equivalente
Licenciatura o equivalente
Educacion terciaria de ciclo corto
Ensefianza secundaria superior

Ensefianza primaria

Telecomunicaciones

Programacion informatica, consultoria y actividades conexas
Industria manufacturera (General)

Fabricacion de productos informéticos, electrénicos y opticos

Act. de arquitectura e ingenierfa; ensayos y analisis técnicos
Fabricacion de productos alimenticios

Admon. publica y defensa; seguridad social obligatoria

Sum. de agua; alcant. gestion de residuos y act. de saneam. (Gral.)
Comercio al por mayor, excepto de vehiculos de motor y motocicletas

Admon. publica y defensa; seguridad social obligatoria (General)

Utilizar un ordenador

Linux

Asistir a los clientes

Gestionar el despliegue del sistema TIC
Gestionar la arquitectura de datos de las TIC
Utilizar Microsoft Office

Crear soluciones a problemas
Administrar el sistema TIC

Ubuntu

Atencidn al cliente

Utilizar hojas de célculo

Utilizar la programacion de scripts
Adaptarse al cambio

Utilizar programas de hojas de célculo

Pensar de forma creativa

Educacién

0,22%
1,98%

70,70%
26,43%
0,22%
0,44%

Sector

56,17%

9,03%

6,39%

6,39%
5,07%

3,74%

2,86%
1,76%

1,54%

1,10%

Competencias

51,54%

32,30%

32,30%

31,12%

31,12%

30,64%
30,17%

28,74%

25,42%

24,94%

23,75%

22,57%

22,57%

21,14%

20,67%

33



TENDENCIAS Y EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL

Director de proyectos

Representan el 7,32% de las ofertas TICs.

Tipo de contrato

Tipo de jornada de trabajo

@ Tiempo completo

Temporal @ Practicas @ Permanente

Més de 10 afios
De 4 a6 afios
De 2 a4 afios
De 1a2afios

Hasta 1 afio

Sin experiencia

42.001 - 48.000 EUR
36.001 - 42.000 EUR
24.001 - 30.000 EUR

@ Atiempo parcial

Experiencia

30,25%

47,06%
11,76%

4,20%
3,36%

Salario

*El salario solo aparece en el 5,40% de las ofertas analizadas.

14,29%
28,57%

57,14%

b
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Master o equivalente

Licenciatura o equivalente

Educacion terciaria de ciclo corto
Educacion postsecundaria no terciaria

Ensefianza secundaria superior

Fabricacion de productos alimenticios

Telecomunicaciones

Act. de arquitectura e ingenieria; ensayos y andlisis técnicos
Act. de las sedes sociales; act. de consultoria de gestion
Industria manufacturera (General)

Programacion informatica, consultoria y actividades conexas
Fabricacion de productos informéticos, electrénicos y dpticos
Otras actividades profesionales, cientificas y técnicas
Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado
No definido

Utilizar un ordenador
Administracion de la oficina
Gestion de proyectos

Sistemas TIC para empresas
Software de oficina

Crear soluciones a los problemas
Metodologias de gestion de proyectos TIC
Utilizar Microsoft Office

Asistir a los clientes

Adaptarse al cambio

Delegar actividades

Coordinarse con los directivos
Gestionar el tiempo

Priorizar las tareas

Principios del trabajo en equipo

Educacién

2,88%

88,49%
4,32%
2,88%
1,44%

Sector

16,55%
15,83%
12,95%
8,63%
791%
7,19% 57
5,04%
2,88%

2,88%
2,88%

Competencias

89,05%
72,26%

52,55%
39,42%
35,77%
32,12%
32,12%
31,39%

31,39%

30,66%

29,93%

29,20%

23,36%

18,25%

18,25%
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Especialista en medios digitales
Representan el 4,95% de las ofertas TICs.

Tipo de contrato Tipo de jornada de trabajo

Temporal @ Trabajo por cuenta propia @ Tiempo completo

® Practicas @ Permanente @ Atiempo parcial

Experiencia

Mas de 10 afios

De 4 a 6 afios 13,75%

De 2 a 4 afios 53,75%
15,00%

15,00%

De 1a2afios

Sin experiencia

Salario

*El salario solo aparece en el 13,83% de las ofertas analizadas.

54.001 - 66.000 EUR 7,69%
36.001 - 42.000 EUR 7,69%
24.001 - 30.000 EUR 7,69%

18.001 - 24.000 EUR
12.001-18.000 EUR
6.007-12.000 EUR
0-6.000 EUR

15,38%
15,38%

38,46%

BASQUE TALENT EVOLUTION & TRENDS 2022 ,O BIZKAIA TALENT
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Doctorado o equivalente

Master o equivalente
Licenciatura o equivalente
Educacion terciaria de ciclo corto
Ensefianza secundaria superior

Ensefianza primaria

Act.administrativas y servicios de apoyo (General)

Programacion informatica, consultoria y actividades conexas
Comerc. al por mayor, excep. de vehiculos de motor y motocicletas
Actividades de edicion

Otras actividades profesionales, cientificas y técnicas

Industria manufacturera (General)

Act. de arquitectura e ingenieria; ensayos y analisis técnicos

Comerc. al por mayor y al por menor; reparac. de vehiculos de motor y motocicletas (Gral.)
Publicidad y estudios de mercado

No definido

Marketing

Procesos del departamento de marketing
Técnicas de marketing en redes sociales
Técnicas de marketing digital

Utilizar un ordenador

Software de oficina

Analitica web

Desarrollar ideas creativas
Comunicacion

Planificar el marketing digital
Actividades de venta

Asistir a los clientes

Estrategias de venta

Técnicas de promocion de ventas

Atencidn al cliente

Educacién

2,13%
1,06%

Sector

6,38%
5,32%
5,32%
5,32%
5,32%

4,26%
4,26%
3,19%
1,06%

Competencias

15,96%

42,86%
41,76%
40,66%
38,46%
37,36%
36,26%
35,16%
35,16%
34,07%
32,97%

52,13%

54,95%

64,84%

64,84%

64,84%
62,64%

77,66%
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Ejecutivo de cuentas

Representan el 4,95% de las ofertas TICs.

Tipo de contrato

Tipo de jornada de trabajo

Temporal @ Trabajo por cuenta propia @ Tiempo completo

® Préicticas @

Permanente

Mas de 10 afios

De 6 a8 arios
De 4 a6 afios
De 2 a4 afios
De 1 a2 aros

Hasta 1 afio

Sin experiencia

66.001
54.001
42.001
36.001
30.001
24.001
18.001
12.001

-78.000 EUR
-66.000 EUR
-48.000 EUR
-42.000 EUR
-36.000 EUR
-30.000 EUR
-24.000 EUR
-18.000 EUR

@ Atiempo parcial

Experiencia

39,53%
37,21%

13,95%

Salario

*El salario solo aparece en el 12,77% de las ofertas analizadas.

8,33%

33,33%
16,67%
8,33%
8,33%
8,33%
8,33%
8,33%

BASQUE TALENT EVOLUTION & TRENDS 2022 ,O BIZKAIA TALENT
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Master o equivalente

Licenciatura o equivalente

Educacion terciaria de ciclo corto
Educacion postsecundaria no terciaria
Ensefianza secundaria superior

Ensefianza primaria

Comerc. al por mayor, excep. de vehiculos de motor y motocicletas
Comerc. al por menor, excep. de vehiculos de motor y motocicletas
Act. adm. de ofic., de apoyo a las ofic. y otras act. de apoyo a las empresas
Industria manufacturera (General)

Comerc. al por mayor y al por menor; reparac. de vehiculos de motor y motocicletas (Gral.)
Telecomunicaciones

Seguros, reaseguros y fondos de pensiones, excepto seg. soc. oblig.
Actividades de empleo

Programacion informdtica, consultoria y actividades conexas

Act.administrativas y servicios de apoyo (General)

Utilizar un ordenador

Programas informaticos de oficina
Asistir a los clientes
Administracion de la oficina
Atencidn al cliente

Estrategias de venta

Actividades de venta
Segmentacion de clientes
Técnicas de promocion de ventas
Contabilidad

Adaptarse al cambio

Crear soluciones a los problemas
Inglés

Gestionar el tiempo

Principios de trabajo en equipo

Educacién

9,57%
10,64%
5,32%
5,32%

Sector

39,36%
13,83%
10,64%
6,38%

5,32%
4,26%
2,13%
2,13%

2,13%
2,13%

Competencias

64,52%
63,44%
61,29%
60,22%
56,99%
53,76%
37,63%
32,26%
25,81%
24,73%

67,02%

73,12%

91,40%
86,02%
84,95%
82,80%
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