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Durante los ultimos quince afos, se han creado en Espafia mas de 400 empresas de alto crecimiento
que solo en 2021 generaron mas de 1.900 millones en inversion privada’. El numero de estas empresas,
apoyadas en el desarrollo o uso intensivo de tecnologiay a las que genéricamente se les conoce como
“scale-ups’, sigue aumentando en Espana, asicomo lo hacen sus cifras de negocio: en 2021doblaron su
nivel de facturacion, y las previsiones para 2022 apuntan a un crecimiento de mas del 50%2. De hecho,
solouncuarto del total de las scale-ups sumaron 4166 millones de euros de facturacion en 2021, frente
a los 2123 millones de euros que facturaron en 2020. Practicamente, casi cada semana, tenemos
noticia de una empresa espanola que ha logrado hitos de crecimiento o financiacion ejemplares.

Una empresa scale-up o de alto crecimiento no tiene una definicion armonizada y homogenea
a nivel internacional, aunque existen algunos parametros que permiten construir una definicion
ampliamente aceptada. Asi, segun la definicion del “Scale-up Institute” britanico y de la propia
OCDE, para que una empresa sea considerada una scale-up debe de haber crecido durante los
tres ejercicios anteriores a un ritmo anual superior al 20%, ya sea en numero de empleados o en
facturacion. Igualmente, se entiende que son empresas cuya facturacion total esta cerca de un
millon de dolares/euros y, por lo tanto, que han superado la fase de start-up, han consolidado su
modelo de negocio, han demostrado su rentabilidad en circunstancias concretas y se encuentranen
una fase de maduracion del mismo, tratando de hacerlo escalable y dar el salto al siguiente escalon:
convertirse en un unicornio con una valoracion superior a 800 millones de euros.

Resumidamente, una scale-up o empresa de alto crecimiento es una startup que ha superado una
fase de validacion de negocio, internacionalizacion y ha evolucionado a una organizacion de impacto;
una tipologia de organizacion que se ha consolidado en los ultimos afos.

Igualmente, hay que sefalar que la mayor parte de las “scale-ups” comparten la caracteristica de
que sus modelos de negocio estan fundamentados en el desarrollo o utilizacion de tecnologia y/o
con una base digital; pero que, ademas, han conseguido acceder a financiacion especifica a traves
del capital riesgo.

En Espafa, un grupo de este tipo de empresas decidieron en marzo de 2022 impulsar la creacion
de la plataforma ESTECH con el objetivo de dar visibilidad y poner en valor su contribucion a la
economia espafnola. A su vez, quieren situar en la agenda publica los retos que afrontan para seguir

1 Informe Spanish Tech Ecosystem elaborado por Dealroom y promovido por ASCRI, Endeavor, ENISA, Kibo Ventures y el Alto Comisionado
para Espafa Nacion Emprendedora
2 Segundo informe anual de la iniciativa Scaleup Spain Network, creada por Wayra, Endeavor y la Fundacion Innovacion Bankinter


https://www.es-tech.es/
https://endeavor.org.es/insight/spanish-tech-ecosystem/
https://www.google.com/url?q=https://scaleupspain.es/informe/&sa=D&source=docs&ust=1674236640348329&usg=AOvVaw1eeOW9X09BZwsbiQkYdea-

promoviendo un ecosistema de empresas tecnologicas europeas dinamicas y competitivas a nivel
internacional.

De hecho, larealidad demuestra que estas empresas tecnologicas espafolas han seguido procesos
de emprendimiento, innovacion y financiacion complejos que se alinean con objetivos de interes
general compartidos: atraer inversion, generar empleo de calidad e internacionalizarse. En este
sentido, su experiencia puede ayudar a innovar en el resto del modelo productivo, aportando
competitividad y promoviendo su internacionalizacion.

A pesar de que lo habitual es que cuando se habla de scale-ups las referencias se remitan a
cuestiones economicas sintéticas, como pueden ser las inversiones recibidas, sus cifras de negocio
o el avance de su valoracion, sin embargo, la empleabilidad y las novedades en materia de gestion de
los recursos humanos que desarrollan estas organizaciones no ha sido suficientemente analizada
y visibilizada y, por lo tanto, queda aun terreno por explorar y difundir para entender cémo, tambien
en este ambito, se puede aprovechar su experiencia acumulada. Al finy al cabo, se trata de modelos
de gestion y crecimiento empresarial que pueden ser ejemplo para empresas y profesionales que
necesitan abordar un proceso de transformacion.

Y es que, el impacto agregado en la creacion de empleo (directo e indirecto) de las scale-ups en
Espafia en 2020 fue de mas de 365.000 puestos de trabajo, en 2021, 514.000 y se estima que en 2022
alcancen los 850.000 puestos de trabajo, entre puestos directos e indirectos, lo que supondria un
60% de incremento del empleo generado por los actores del ecosistema’.

De hecho, las empresas tecnologicas estan creciendo como focos de atraccion de talento. En
Espana, el 59% de los profesionales considera que es mas atractivo trabajar para una empresa
tecnologica europea hoy que hace 12 meses (algo por encima incluso de la media europea)*.

Ante estos volumenes de creacion de empleo no es de extranar que talento, formacion y
empleabilidad, que son tres conceptos fundamentales para nuestra prosperidad comun, concurran
tambien enla vision estrategica de estas companias como objetivo de crecimiento y competitividad,
pero, también, como un reto de futuro.

3 Segundo informe anual de la iniciativa Scaleup Spain Network, creada por Wayra, Endeavor y la Fundacion Innovacion Bankinter, publicado
en diciembre de 2022

4 State of European Tech https://stateofeuropeantech.com/reading-tracks/regional-trends
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Ello unido a que la aceleracion tecnologica no solamente redefine las habilidades requeridas por
el mercado laboral, sino que tambien reduce su vida util, hacen de estos parametros conceptos
fundamentales dignos de estudio. Un dato esclarecedor a este respecto: segun los analisis
realizados, algunas habilidades técnicas pueden quedarse obsoletas en un plazo tan breve como 5
anos. Este dinamismo y constante evolucion de las tecnologias implica cambios en los modelos de
formacion y en la organizacion del trabajo empresarial, asi como la importancia creciente de otras
habilidades diferentes a las técnicas, entre otros cambios.

Con este informe se pretende difundir la vision y avances de una nueva tipologia de empresas para
que, enlo que a las relaciones laborales se refiere, pueda:

® Servir a los poderes publicos, instituciones educativas y empresas en sus objetivos de
empleabilidad, desarrollo profesional y gestion de personas.

® Difundir las necesidades en materia de empleo de las scale-ups como forma de promover
una estrategia compartida que facilite el crecimiento y maduracion de estas empresas.

Este informe ha sido coordinado por Adigital con el apoyo de:

Cabify, Glovo, Jobandtalent, Holaluz, Factorial,
Paack, Wallapop, Red Points y Endeavor.




SOBRE ELINFORME :
‘EMPLEABILIDAD, TALENTO Y FORMACION’



ESTECH cuenta actualmente con 12 de las empresas espafiolas de referencia en digitalizacion y
tecnologia de sectores diversos y esta apoyada por Endeavor, SpainCap y Adigital.

La realizacion del presente Informe ha seguido un doble proceso basado en la realizacion de
entrevistas personales a algunas personas clave de los equipos de recursos humanos y talento
de las empresas asociadas y en la respuesta a un cuestionario por parte de esos mismos equipos.
Con ello se pretendia obtener informacion cualificada, tanto cuantitativa como cualitativa, sobre la
importancia de las personas en estas organizaciones, sus fortalezas y los problemas a los que se
estan enfrentando.

Y todo ello con el objetivo multiple de identificar:

® Nuevas tendencias e innovaciones empresariales en la contratacion y gestion de
personas.

® Como son los perfiles de estas personas y cuales son sus expectativas laborales.

® Rasgos particulares en la gestion y cultura corporativa que inciden en la empleabilidad y
talento de sus empleados y empleadas.

® |La interacciéon de estas empresas con agentes vinculados a la representacion de las
personas trabajadoras y la formacion reglada.

® Lineas de colaboracién con instituciones publicas y su grado de conocimiento acerca de
las politicas existentes en materia de capacitacion, empleabilidad y talento.

El presente Informe se basa igualmente en estudios diversos relativos al mercado laboral, tanto
en Espafia como de otros paises, sus transformaciones en marcha y los retos que tienen ante si.

Con toda la informacion recogida se pretende realizar una fotografia exhaustiva sobre las empresas
espafolas de alto crecimiento y su contribucion como vectores transformadores del mercado
laboral. Sus experiencias, practicas y conocimientos actuales anticipan el futuro que se avecina y
pueden ayudar a dirigir adecuadamente la accion publica y empresarial en materia de generacion
de empleo y de refuerzo de la empleabilidad de las personas trabajadoras. A estos efectos, el
documento finaliza con una serie de propuestas y recomendaciones de caracter general.



Capitulo 1

ELPERFILDEL EMPLEO EN LAS
SCALE-UPS ESPANOLAS



Estamos inmersos en un proceso de transformacion profunda de las bases de nuestro modelo
productivo derivado de los nuevos avances tecnologicos, la digitalizacion y su impacto sobre
los modelos de negocio tradicionales. Los efectos de estas transformaciones no se limitan a lo
productivo, tambien afectan a la propia morfologia del mercado de trabajo y a la forma en la que se
desempena el trabajo.

Los avances tecnologicos vy la digitalizacion han creado nuevas profesiones y estan en vias de
reconvertir muchas de las existentes, lo que puede dar lugar a un amplio distanciamiento entre
capacidades y necesidades en el mercado laboral. De hecho, el informe Economia Digital en Espaia
de Adigital y Boston Consulting Group sefiala que este fendomeno afecta a 1.300 millones de personas
en todo el mundo y a aproximadamente al 43% de la poblacion activa espafiola. Es decir, casi una de
cada dos personas esta infra o sobre cualificada para el trabajo que desempefa.

Es mas, uno de los principales problemas de la economia espanola es el diferencial en competencias
digitales basicas que tiene la poblacion espanola con respecto ala media de la UE. Pese a que el 64%
de la poblacion espafiola tiene competencias digitales basicas, frente al 54% de media de la UE, el
porcentaje de especialistas en TIC con empleo en Espafa es del 4,1% en comparacion con la media
de la UE del 4,5%, segun pone de manifiesto el indice de la Economia y la Sociedad Digitales (DESI)
2022 de la Comision Europea.

Laimportancia de este diferencial lo pone de manifiesto la propia Comision Europea cuando sefiala que
“la escasez de expertos digitales avanzados dificulta las perspectivas de crecimiento del pais y limita
la productividad, sobre todo para las pequefas y medianas empresas (pymes) y las microempresas’”

Basta, por ejemplo, con revisar la ultima Encuesta del INE sobre el uso de TIC y del comercio
electronico en las empresas (2022) para constatar la diferencia que existe entre las micro y

pequefias empresas y el resto del tejido productivo del pais en esta materia. Asi, mientras que el
17,2% de las empresas con mas de 10 empleados tiene contratado a algun especialista en TIC, para
el caso de las empresas con menos de 10 personas ese porcentaje se reduce al 1,2%. Un diferencial
que, claramente, menoscaba la capacidad competitiva de gran parte del tejido productivo del pais en
un contexto de revolucion tecnologica y digital como el apuntado.

Es por ello que la experiencia acumulada por las scale-ups, en tanto que casos de exito de empresas
que empezaron como start-ups y que supieron poner en valor toda la potencialidad de los avances
tecnologicos y digitales en curso, podria servir de ayuda a muchas empresas que, forzosamente, van
a tener que transitar hacia dinamicas productivas que necesariamente deben de incorporar estos
avances para no desaparecer.

Asi, en este apartado se analiza el perfil de las personas trabajadoras de una muestra de las scale-
ups. Se trata de una muestra que no es solo interesante en términos cualitativos, por cuanto
constituyen la vanguardia de los modelos de negocio disruptivos de exito, sino que tambien se
trata de una muestra valiosa en términos cualitativos: solo las 12 empresas que conforman ESTECH
superan los 12.500 empleos directos, siendo la media de personas trabajadoras en cada una de
estas organizaciones de 500 personas.


https://www.adigital.org/economia-digital-en-espana/
https://www.ine.es/prensa/tic_e_2021_2022.pdf
https://www.ine.es/prensa/tic_e_2021_2022.pdf

El perfil que define a las plantillas de esas empresas es el siguiente:

Perfiles entre los 31y 40 anos de edad con un bajo porcentaje de profesionales con edades
superiores alos 50 anos.

El 80% de esas personas trabajadoras tienen estudios de formacion superior, en especial
formacion universitaria de grado y master.

Entre el 40% y el 50% son profesionales técnicos, categoria de personas en el que las
mujeres representan menos de un 25%.

Menos del 10% de las personas vinculadas a estas empresas tienen una relacion mercantil
como trabajadores autbnomos en la empresa.

Esta relacion entre proyecto empresarial y plantilla es mutua y complementaria, como lo refiejan
ciertas caracteristicas identificadas en la encuesta y que contribuyen a una mejor comprension del
talento en estas organizaciones y cuales son los nexos de union con las mismas:
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Los profesionales de scale-ups reconocen el liderazgo e inspiracion de los fundadores y/o
CEOs de sus organizaciones como uno de los factores que contribuye decisivamente a su
eleccion y permanencia en la empresa.

Los profesionales de scale-ups tienen una clara preferencia por esta tipologia de empresa
en detrimento de otros ambitos laborales como pueden ser la gran empresa, la consultoria
o el sector publico. De las scale-ups valoran:

e Suculturaempresarial e imagen.

e lLa base tecnoldgica y digital que despliegan estos modelos de negocio
transformadores.

e Lainnovacion organizativa, jerarquicay de gestion de los recursos.
e Lanaturaleza innovadora que tienen los proyectos.

e La posibilidad de trabajar en remoto y no exclusivamente de forma presencial, modelo
de fiexibilidad fundamentado en la co-responsabilidad.

e Lainternacionalizacion de su actividad y la diversidad de entornos en los que operan.

Los profesionales de scale-ups tienden a desarrollar su trabajo por proyectos con
implicacion de varios departamentos con un enfoque transversal y una vision mas holistica
que antafio. Si bien es cierto que la especializacion de los profesionales se mantiene, se
observa cierta tendencia a habilidades mas transversales y de gestion de proyectos, asi
como la preponderancia de las denominadas soft skills, dada la caducidad cada vez mas
temprana de las habilidades técnicas.

El bajo porcentaje de autdbnomos demuestra la elevada estabilidad de las plantillas y de la
necesidad que tienen estas empresas de implicar a sus profesionales en su proyecto.

Finalmente, los profesionales de las scale-ups presentan una media de permanencia en
sus ultimas experiencias laborales de 4 afos.

EMPLEABILIDAD, TALENTO Y FORMACION
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Como puede constatarse, en estos profesionales son reconocibles elementos que suelen ser
definitorios de lo que podria denominarse como una “cultura startup” Por ejemplo, presentan
una vision organizativa dinamica, tienen una menor aversion al riesgo y a la incertidumbre
y presentan un fuerte componente de impacto positivo en la sociedad que se manifiesta a
traves del desarrollo de una cultura empresarial donde priman valores como la inclusion, la
sostenibilidad o la igualdad.

Ademas, esta “cultura startup” comparte una vision que facilita y promueve el emprendimiento
posterior a la etapa profesional de los trabajadores en las scale-ups, generando un ‘“efecto
multiplicador” en el ecosistema.

De hecho, el informe Mapping Spain’s Tech Sector, elaborado por Endeavor Insight con el apoyo de
Google for Startups y la colaboracion de Spaincap y Adigital, analiza el “efectored” en el ecosistema.
Muchas de las startups tecnologicas del ecosistema actual han sido fundadas por ex-empleados de
otras startups o scale-ups. El mencionado informe se hace eco de casos como el de Cabify o Glovo,
que demuestran el efecto multiplicador que los fundadores de éxito pueden tener en el ecosistema
al proporcionar tutoria, inversion y empleo a personas que pasan a fundar sus propias empresas.
Contar conun mayor numero de perfiles de alto valor afiadido crea mas talento, mejora el ecosistema
de innovacion y en consecuencia, mejora la formacion y empleabilidad de los ciudadanos en las
profesiones en auge de futuro.

Finalmente, la encuesta realizada a las empresas de ESTECH tambien ha permitido poner de
manifiesto algunos de los rasgos del perfil conductual y humano de las personas que trabajan
en estas organizaciones. Estas personas destacan por su liderazgo, adaptabilidad y proyeccion
y muestran muchas de las caracteristicas que encajan con los resultados de los estudios de
prospectiva mas recientes acerca de las nuevas formas de empleo y las competencias necesarias
para las mismas. Un perfil de persona trabajadora del futuro en el que concurre:

® |a capacidad de comprensién y gestion de las transformaciones en curso y de la
incertidumbre asociada a las mismas.

® La conciencia de la necesidad de mantener procesos de aprendizaje y formacion
continuos.

® | 3 especializacion técnica de los profesionales queda en un segundo plano frente a la
vocacion por la multidisciplinariedad y la integracion en otros espacios de conocimiento
ajenos a sus disciplinas de origen.

® Unaampliavision generaly contextual delmundo, de la sociedad y de sus transformaciones.

® Son personas con habilidades para la gestion del conocimiento y de la informacion (y
conscientes, a su vez, de lo que desconocen y del peso de la incertidumbre), capaces
de navegar en espacios saturados de datos y referencias para ordenar, usar y dirigir
adecuadamente esa informacion.

® Son personas con capacidades innovadoras y creativas en entornos complejos y
variables.
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https://lp.endeavor.org/spaintechmap
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LA CONTRATACION EN LAS
SCALE-UPS ESPANOLAS



El crecimiento vertiginoso y la competitividad de los mercados en los que operan estas empresas no
solo requieren de continuas rondas de financiacion y acceso dinamico a la inversion, sino que tambien
encuentra un factor determinante y cada vez mas relevante en la busqueda y retencion del talento.

En efecto, para reforzar el proceso de escalabilidad de estas empresas es necesario reforzar, a su
vez, sus estrategias de empleabilidad y captacion y retencion del talento, es decir, su capacidad
de contratar y retener profesionales de manera continua. Esta circunstancia no solo contribuye a
los intereses de la organizacion sino que tambiéen genera un impacto positivo en nuestra sociedad
y economia espafola, gracias a que no solo incrementan las oportunidades de empleo para las
personas trabajadoras de media y alta cualificacion sino que también se convierten en un polo de
atraccion de talento a nivel internacional.

De la encuesta realizada cabe destacar que en 2022 las empresas encuestadas aumentaron su
fuerza laboral en una media del 25%, sobre unas plantillas que, de media, se situaban en unas 500
personas.

En lo que respecta a los problemas que destacaban en relacion a los procesos de contratacion,
comparten diagnostico con lo que ocurre en otra tipologia de empresas y sectores. Asi, todas las
empresasdealtocrecimientoconsultadascompartentantolanecesidaddeatraertalentoyretenerlo,
especialmente perfiles tecnicos y directivos, como los problemas para cubrir esa necesidad.

En este sentido, las empresas destacan que sus mayores problemas son los siguientes:

Existe unanimidad en considerar la falta de perfiles cualificados como el mayor problema
para atender las necesidades de contratacion y, en consecuencia, para garantizar la
dinamica del proceso de escalabilidad de las empresas.

En segundo lugar, hay que sefalar que, a pesar de ser companias con niveles elevados
en terminos de igualdad de genero e inclusion, los perfiles técnicos femeninos siguen
siendo bajos a pesar de que se realicen esfuerzos especificos al respecto y se disefien
politicas especificas para tratar de evitar la consolidacion de brechas de genero. Este
problema esta asociado al bajo porcentaje de mujeres profesionales en el ambito
STEM; asi segun el Libro Blanco de las mujeres en el ambito tecnologico (2019)5, solo el
16% de los profesionales en el ambito STEM son mujeres y esta situacion no parece estar
revirtiendose, segun apunta el reciente informe del Observatorio Social de la Fundacion La
Caixa sobre talento femenino y STEM y en el que se concluye el bajo porcentaje de mujeres
interesadas en cursas grados relacionados con este ambito y se resalta como un problema
la brecha de genero en los estudios universitarios cientifico-tecnologicos®.

5 https://portal.mineco.gob.es/RecursosProducto/mineco/ministerio/ficheros/libreria/LibroBlancoFINAL.pdf
6 https://lelobservatoriosocial.fundacionlacaixa.org/-/el-ambito-de-las-stem-no-atrae-el-talento-femenino



https://portal.mineco.gob.es/RecursosProducto/mineco/ministerio/ficheros/libreria/LibroBlancoFINAL.pdf
https://elobservatoriosocial.fundacionlacaixa.org/-/el-ambito-de-las-stem-no-atrae-el-talento-femenino

® |diomas profesionales nacionales

A efectos de la atraccion de talento nacional, una de las mayores restricciones se
encuentra en la debilidad del conocimiento del inglés, lo que es una limitacion importante
para contratar, como sefala el IMD World Talent Ranking 2022’

® Competencia salarial y condiciones menos tangibles/ beneficios

Un problema derivado de la escasez de talento es el de la fuerte competencia salarial y
de condiciones de trabajo frente a otras empresas mas consolidadas. En este sentido,
habida que la competencia por el talento entre las empresas de base tecnologica y
digital es de naturaleza global las scale-ups espafolas intentan reforzar sus esfuerzos
de contratacion subrayando, como ventajas competitivas afiadidas, los atractivos de
Espana por su calidad de vida, estado de bienestar y ecosistema emprendedor dinamico.
De hecho, el anteriormente citado el IMD World Talent Ranking 2022 destaca precisamente
como potencialidades para la atraccion de talento internacional desde Espafa sus
infraestructuras sanitarias y su nivel de vida.

® Burocraciay trabas administrativas

Finalmente, las empresas encuestadas tambien destacan las trabas administrativas y de
procedimientos publicos como una restriccion importante tanto para su crecimiento como
para promover un ecosistema mas dinamico.

En las problematicas listadas, encontramos la relacionada con el rol de las grandes multinacionales
tecnologicas a efectos de politicas de contratacion y trabajo en remoto.

De hecho, y volviendo sobre el IMD World Talent Ranking 2022, el informe destaca como una debilidad
importante de la economia espafiola, en general, su menor capacidad para atraer y retener talento.
Si a ello se le unen las mejores condiciones laborales y salariales que son capaces de ofertar las
grandes multinacionales tecnoldgicas, esta limitacion comienza a ser preocupante para las scale-
ups espanolas. Y ello a pesar de que la ola de despidos habidos durante la seqgunda mitad de 2022
en aquellas grandes companias esta suponiendo una alteracion en los flujos de movimiento de
profesionales que encajan en el perfil descrito en este estudio; sin embargo, la influencia que tienen
y seguiran teniendo estas empresas para configurar la oferta y demanda de personas mantendra su
restriccion sobre la capacidad de contratacion de las scale-ups espafnolas.

Segun estas empresas, lo anterior queda ilustrado en dos ambitos:

® |as politicas de movilidad y trabajo en remoto han hecho que profesionales de otros paises
vengan a Espanay sean perfiles potenciales para ser contratados. En Esparia se ha generado
un importante colectivo de profesionales altamente cualificados y competitivos que han
elegido el pais para establecerse. Esto aumenta la oferta potencial de profesionales e
incrementa la competencia por atraerlos, generando intercambios entre las propias scale-
ups. Esta circunstancia se vera favorecida por el visado de Nomadas Digitales, que introduce

7  https://www.imd.org/centers/world-competitiveness-center/rankings/world-talent-competitiveness/
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LA CONTRATACION EN LAS SCALE-UPS ESPANOLAS

laLey de Startups® aprobada en diciembre de 2022, para titulares que trabajen para si mismos
0 para empleadores de cualquier lugar del mundo, en territorio nacional, y cuyo objetivo es
atraer a los interesados a nuestro pais y potenciar el desarrollo tecnologico en Espafia.

® Unapartedelasempresasconsideraquelossalariosqueofertanlasgrandesmultinacionales
tecnologicas inciden en la negociacion de las condiciones economicas por la atraccion
del talento que intentan captar. Para algunas empresas los salarios se han deslocalizado
en Europa, las condiciones ofrecidas ya no se determinan por el lugar en el que radica
la empresa, sino que se determina a nivel global; habiendo reforzado esta dinamica por
la intensidad de las politicas de movilidad y el trabajo en remoto. En consecuencia, para
determinados niveles profesionales cualificados, el origen del profesional o la localizacion
de la companiia ya no es un elemento determinante de su salario.

Las anteriores tendencias vinculadas al talento internacional se acompafan con acciones por parte
de las empresas para captar talento nacional.

A nivel general, la utilizacion de canales de informacion y plataformas son los instrumentos
recurrentes usados por estas, destacando Linkedin como la mayor herramienta a tales fines, seguida
de otras plataformas como Scalejob, Malt, Talentfy, Joppy, Built-it e Infojobs.

Por otra parte, y aunque las empresas entrevistadas consideran que es un ambito a desarrollar, los
acuerdos con escuelas de negocios y universidades es un campo de accion que consideran positivo,
con potencialidad pero poco explorado.

A su vez, los planes de incentivos a los empleados para recomendar a personas de su entorno para
postularse a puestos vacantes, especialmente de roles tecnicos, es una practica habitual que se
incentiva con atractivos bonus por parte de las empresas para quienes realizan la recomendacion.

Finalmente, aunque en general se usan empresas de reclutamiento y consultoras, ninguna empresa
destaca singularmente este canal para contratar talento en Espana.

Los perfiles profesionales mas demandados son los relacionados con el ambito directivo con una
capacidad determinada para el liderazgo y, normalmente, con experiencia para trabajar en empresas
similares a nivel internacional.

La demanda de estos perfiles, que es comun para la mayoria de scale-ups, se complementa con lade
determinados perfiles tecnologicos, en concreto:

® Desarrolladores: Frontend, backend.
® Datascience / analytics.
® Comercial y ventas con perfil técnico y operativo / SDR.

®  producto.

8 https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2022-21739
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La necesidad de disponer de profesionales en el ambito de los datos y de la Inteligencia Artificial es
comun a todas las empresas, un hecho relevante si consideramos la variedad de sectores enlos que
estan presentesy la diversidad de sus modelos de negocios.

Enlinea con lo anterior, a las empresas se les ha consultado sobre el tipo de competencias que mas
valoran cuando tienen que contratar a una nueva persona trabajadora.

Asi, mas alla de las competencias técnicas propias del trabajo que van a desarrollar, también se
demandan algunas de las denominadas soft skills o competencias blandas, tales como:

® |dentificacion con la cultura de laempresa.
® Creatividad.

® Capacidad de trabajo en equipo, multidisciplinar y multidepartamental con equipos
distribuidos en sedes globales de las empresas.

® Adaptabilidad a cambios operativos y organizativos.

® Capacidad de aprendizaje continuo y de reenfoque de conocimientos.

Asi, un elemento que caracteriza a todas estas empresas a la hora de valorar la idoneidad de las
personas que contratan es su encaje en la cultura de la organizacion. Y es que, a nivel general, todas
han desarrollado valores que definen la pertenencia a la organizacion con metodologias vinculadas
aempresas de alto crecimiento y al mundo startup en un contexto singularmente dificil, dado que el
trabajo enremotoy el teletrabajo debilitan los vinculos de pertenencia de las personas trabajadoras
con sus empresas. Es por ello que la generacion de una cultura empresarial y la identificacion de las
personas trabajadoras con ella se ha convertido no solo en una necesidad, sino también en un reto
para este tipo de empresas.

Estacuestion es singularmente importante sise tiene en cuenta que unodelos principalesrequisitos
gue exigen en estos momentos las personas trabajadoras del sector tecnolégico para decidir
permanecer o cambiar de empresa es la posibilidad de trabajar en remoto o, al menos, de forma
hibrida. Asi, segun la reciente encuesta de Prosperity Digital, el 81% de los profesionales del sector
digital se plantearian abandonar su empresa si tuvieran que volver a la oficina a tiempo completo y,
mas alla de la posibilidad que esa opcion les brinda de conciliar vida familiar y profesional, tambiéen
destacan que se sienten mucho mas productivos bajo ese régimen de trabajo®.

En general, las scale-ups consideran que las personas contratadas que no encajan en su cultura
suelen permanecer poco tiempo en la organizacion y la suelen abandonar de forma voluntaria.
Del mismo modo, la cultura y dinamica propia de estas empresas resulta mas atractiva para unos
empleados y empleadas relativamente jovenes; de hecho, la edad media de sus plantillas se situa
entre los 31y los 40 afos de manera generalizada.

La creciente necesidad de contratar perfiles tecnicos especializados en Espana podria tener en
la Formacion Profesional un ambito con una enorme potencialidad. Sin embargo, la mayor parte de
las empresas consultadas, a pesar de tener presente a la Formacion Profesional como una opcion,

9 https://Iwww.rrhhdigital.com/secciones/teletrabajo/156230/index.php?id_seccion=45&id_subseccion=211
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LA CONTRATACION EN LAS SCALE-UPS ESPANOLAS

no estan impulsando programas de colaboracion y desarrollo vinculados a este tipo de formacion
ni tampoco estan contratando estudiantes egresados de estos estudios. Unicamente Factorial y
Jobandtalent tienen programas para atraer profesionales especificamente desde la Formacion
Profesional.

Vinculado con la formacion y el crecimiento profesional, en el estudio también se consulto a las
empresas sobre los programas de formacion y desarrollo profesional de sus plantillas. La respuesta
a esta pregunta resulta singularmente relevante porque, segun el IMD World Talent Ranking 2022,
una de las debilidades del pais son los escasos esfuerzos de formacion realizados por las empresas
para su personal interno; cuestion que se torna critica cuando se trata de facilitar la adaptacion de
las plantillas a los cambios impuestos por la tecnologia y de retener, asi, el talento interno de las
empresas en lugar de competir por el en el mercado.

De manera generalizada todas las empresas tienen cursos de upskilling para sus personas
trabajadoras, siendo uno de los ambitos mas priorizados la recualificacion orientada a promover
competencias de liderazgo femenino, junto con las mas convencionales de actualizacion o
recualificacion en competencias técnicas.

Sin embargo, también de forma generalizada, las empresas no tienen disefiados programas de
reciclaje profesional convencional. La razon es que conciben el reskilling a traves de procesos de
cambios de area y de proyectos en las organizaciones para sus empleados, dando por hecho que la
asuncion de responsabilidades en nuevas areas o esa movilidad interna es asumida por personas
con capacidad de adaptacion y un adecuado acompafiamiento por parte de los equipos de trabajo
de esos trabajadores.

Finalmente, no hay programas de reciclaje profesional vinculados a tareas realizadas por personas
que se encuentren en riesgo de ser sustituidas por tecnologias aplicadas. La razon podria
encontrarse en que estas organizaciones tienen la automatizacion y la simplificacion de procesos
como fundamento esencial de su modelo de negocio y, en consecuencia, dicha automatizacion ya
se encuentra desarrollada desde el propio nacimiento de la empresa.



Capitulo 3

POLITICAS DE COLABORACION CON

INSTITUCIONES PUBLICAS Y ACTORES
SOCIALES



El presente estudio tiene como uno de sus objetivos ilustrar a las instituciones publicas y actores
sociales acerca de como las empresas de alto crecimiento estan generando empleo y contribuyendo
al desarrollo del talento en una sociedad y en un mercado laboral transformados por la digitalizacion
y la revolucion tecnologica en curso. Pero, al mismo tiempo, tambien tiene el objetivo de poner de
manifiesto la falta de interaccion institucional estratégicay la necesidad de reforzarla mas alla de la
propia Administracion incorporando a otros actores economicos y sociales.

Esta interaccion es esencial si se parte del reconocimiento de que tanto el Gobierno de Espana
como el mundo empresarial comparten un diagnostico comun sobre el valor estrategico
de la formacion técnica, el talento y la capacitacion de profesionales para mejorar nuestro
modelo productivo, impulsar la digitalizacion y lograr una sociedad mas prospera y sostenible.

En este sentido, el Gobierno, desde diversos Ministerios y organizaciones vinculadas, viene
impulsando una agenda publica con dichos objetivos a traves de medidas como la nueva Ley de
Formacion Profesional, la mejora del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales o el Plan
Nacional de Habilidades Digitales.

Sin embargo, en la muestra de empresas consultadas, y de manera mayoritaria, no se conocen estas
iniciativas ni las medidas que las acompafan. Y una de las razones podria ser el que las empresas
tienen una nula o baja colaboracion con organismos publicos en lo referido ala promocion del talento,
la empleabilidad y la formacion profesional.

La percepcion general de los responsables de las empresas de alto crecimiento es que resulta
complejo colaborar y disefiar planes de trabajo conjuntos con la Administracion Publica, en general,
siendo singularmente mas complejo colaborar en los ambitos de la educacion y el empleo.

Igualmente, las empresas de la muestra consideran que desde la Administracion Publica no se
incentiva lo suficiente el reciclaje profesional y la formacion para el empleo desde las empresas
en colaboracion con agentes publicos y sociales. Esta cuestion es especialmente importante
si se tiene en cuenta el dinamismo que caracteriza a las politicas de contratacion y retencion de
personas en estas organizaciones y que, ademas, todas ellas hacen uso de los mecanismos de
formacion y reciclaje a su disposicion a traves de politicas de formacion para el empleo que cuentan
con financiacion a traves de bonificaciones de la Seguridad Social.

Para las scale-ups entrevistadas en este estudio las instituciones publicas deberian promover
medidas para adaptar la formacion a las necesidades de las empresas como prioridad de actuacion
publica.

Ilgualmente, las empresas creen que deberian establecerse mejores canales de comunicacion
institucional mas alla de los agentes sociales habituales para una mejor comprension y resolucion
de los problemas administrativos existentes, la modulacion de los planes formativos y el impulso de
indicadores adecuados sobre tendencias de empleo y nuevos perfiles profesionales.

Y es que la aceleracion tecnologica no solamente redefine las habilidades requeridas por el mercado
laboral: también reduce su vida util. Segun los analisis realizados, algunas habilidades tecnicas



adquiridas en la formacion reglada pueden quedarse obsoletas en un plazo tan breve como 5 afos.
Este dinamismo y constante evolucion de las tecnologias implica que ciertos modelos de formacion
deban seguir una dinamica similar para cubrir las necesidades de demanda existente.

Estarealidad tambien justifica una mayor colaboraciony coordinacion entre las empresas y el mundo
educativo.

En este sentido, en lo que respecta a las instituciones educativas, son las escuelas de negocio la
tipologia de organizacion que mas colabora con las scale-ups a través de convenios de colaboracion.
Les siguenlas universidades y sus programas técnicosy, en menor medida, los centros de formacion
profesional.

De las empresas encuestadas no se desprende que exista una estructura de colaboracion avanzada
y estructurada alrededor de criterios de captacion de talento o tecnificacion con elmundo educativo,
aunqgue si hay una mayoria de empresas que tienen acuerdos con instituciones educativas para la
realizacion de practicas en sus organizaciones.

Por otra parte, es habitual que las empresas contraten a una mayoria del alumnado que realizan
practicas enlas mismasunavez finalizados sus estudios, lo que es unindicador de laimportancia que
este tipode colaboracion entre empresay sector educativo tiene tanto paraampliar las posibilidades
de contratacion de los jovenes egresados como para surtir de talento junior a las empresas.

Vinculado a los estudios, cabe destacar que en la prevision de contratacion de las empresas a 6 0 12
meses la Formacion de Grado Superior es el nivel educativo mayoritariamente demandado, aunque
en algunas empresas la titulacion no es un criterio para seleccionar personas siendo, en la gran
mayoria de casos, la formacion con Master un criterio de eleccion secundario. Esta tendencia esta
en linea con la creciente importancia que en el mundo empresarial se le esta dando a la acreditacion
de competencias frente a la mera acreditacion de titulos formativos.

Igualmente, también es habitual que se seleccionen profesionales con Formacion Profesional de
grado medio, capaces de desarrollar tareas técnicas que no requieren de cualificacion superior.
Cabe destacar que las empresas han venido planificando objetivos de contratacion de profesionales
técnicos con formacién superior pero, ante la falta de talento, han acabado contratando personas
egresadas de la Formacion Profesional.

Relacionado con la formacion y las competencias profesionales que las scale-ups espafiolas
esperan encontrar entre los egresados de la formacion reglada, ya sea universitaria o de la Formacion
Profesional, es unanime la opinion de que existe un problema en el mercado de trabajo provocado por el
distanciamiento entre el contenido de los programas de estudios y los conocimientos y competencias
que se necesitan en sus organizaciones. Ante ese desajuste, la respuesta que estan dando algunas
empresas, como Jobandtalent, ha sido la de crear sus propias academias de formacion para adecuar
la formacion a sus necesidades. Del mismo modo, en algunos casos se considera que los egresados
de laFormacion Profesional no reunen las competencias y cualificacion que se necesitaria de este tipo
de formacion, lo que merma el interes por la contratacion de profesionales de ese ambito educativo.

Ademas de las instituciones educativas, el otro tipo de organizacion que ha sido consultada son los
sindicatos y las asociaciones de trabajadores autonomos.
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La apreciacion general es de no colaboracion y distanciamiento en lo referido a la planificacion
de programas de formacion, capacitacion profesional e impulso de la contratacion. Algunas de
las empresas disponen de comités de empresa y una colaboracion habitual especialmente en
actividades profesionales operativas; sinembargo, anivel general no se consideraque hayaunavision
compartida sobre como abordar y entender la construccion de los nuevos perfiles profesionales, las
nuevas formas de trabajo o la formacion y generacion de talento.

La resultante es una percepcion generalizada entre las scale-ups de que los agentes sociales no
estan al corriente de las nuevas necesidades de los trabajadores y de las empresas. Desde un punto
de vista del mundo emprendedor, esta percepcion de alejamiento sobre los beneficios que pudieran
derivarse de una mayor colaboracion es aun mas intensa.



Capitulo 4

ELCAMBIO EN EL PATRON DE LAS
RELACIONES LABORALES Y SU
IMPACTO EN LAS SCALE-UPS



La presencialidad en el trabajo en las empresas de alto crecimiento ya disponia de un alto grado de
flexibilidad con anterioridad a la pandemia de la COVID19. La crisis no hizo mas que consolidar una
politicadetrabajo hibridoenlaqueladinamicade las grandes empresas tecnologicasinternacionales
ha influenciado a nuestras scale-ups. Actualmente, uno de los elementos de interes y negociacion
para las personas que quieren trabajar en estas empresas es entender cual es la politica de trabajo
hibrido de las empresas. Todas las consultadas ofrecen presencialidad y teletrabajo con minimos
semanales y de acuerdo a las instrucciones de cada departamento. En algunos casos, la opcion
de no presencialidad esta instaurada con resultados satisfactorios, a pesar de que ello implique
desdibujar el compromiso y cultura que las empresas promueven.

Mayoritariamente las empresas consultadas tienen previsto mantener el actual modelo hibrido.
Reconocen que la movilidad virtual abre la puerta a nuevas fuentes de talento, permitiendo suplir
la escasez de especialistas en determinadas areas, asi como avanzar en el objetivo de una mayor
diversidad, pudiendo contratar entre colectivos con menor presencia en Espafna. Estudios sobre
el trabajo en remoto, como el realizado por McKinsey en Estados Unidos en 2022, muestran que
cerca del 60% de las personas entre los 18 y 34 afios fijan como opcion no negociable que puedan
desarrollar todo o parte de su trabajo en remoto.

Segun el informe de la Economia Digital en Esparnia 2022, elaborado por Adigital y Boston Consulting
Group, es destacable que los trabajadores en Espafia tienen en la conciliacion como la segunda
caracteristica mas importante a la hora de elegir un empleo, lo que invita a pensar que la flexibilidad
de horarios ganara terreno en los proximos afos.

No obstante, como consecuencia de este nuevo modelo de trabajo, la gestion de un equipo remoto
se ha sumado a otros retos ya existentes relacionados con el talento, lo que incluso ha igualado,
y casi destronado, a la contratacion como el principal desafio para los fundadores de muchas
empresas tecnologicas™.

10 https:/istateofeuropeantech.com/reading-tracks/editors-choice-sarah-guemouri
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Capitulo 5
RECOMENDACIONES



Espafa debe aspirar a ser un hub tecnologico y digital de referencia a nivel internacional con una
territorializacion adecuada de puntos de innovacion y emprendimiento como Malaga, Barcelona,
Madrid o Valencia. Es el pais del sur de Europa con mas scale-ups, reconocido por su calidad de viday
competitividad, con un marco de politicas publicas definido para promover y robustecer el desarrollo
de empresas de base tecnologica y unos niveles de conectividad e infraestructuras digitales que
nos sitlian como referencia a nivel europeo en el indice de Economia y Sociedad Digital (DESI).

Estas fortalezas y caracteristicas de nuestro pais son pilares para generar talento y empleo, y es el
talento un elemento para que las empresas puedan seguir mejorando y, por extension, una forma de
generar prosperidad y oportunidades de desarrollo econdmico y personal a la ciudadania. De hecho,
los datos muestran como el ecosistema espafiol ha sido capaz de transformar su flujo de talentoalo
largo del tiempo. Actualmente, Espafna atrae a un mayor numero de profesionales tecnolégicos, que
personas pueden abandonar el pais por motivos profesionales.

Lo anterior nos lleva a una conclusion general: El puente de colaboracion y comunicacion entre
las empresas y la Administracion Publica en materia de competencias en formacion y empleo debe
mejorar con el proposito de:

+  Acelerar los procesos de contratacion de personas y la atraccion de talento.
«  Mostrar las oportunidades y necesidades de las organizaciones que buscan talento.

«  Mejorar politicas publicas sobre formacion y contratacion focalizandose donde existen
mas oportunidades de desarrollo

Junto a esta conclusion general y a modo de cierre, detallamos una serie de recomendaciones
resultantes del trabajo de campo y colaboracion con scale-ups espafolas para la elaboracion del
presente informe. Aun tratandose de un grupo reducido de empresas, podemos asegurar que este
tipo de organizaciones ilustran tendencias globales sobre la transformacion del mercado laboral y
de gestion empresarial, a lo que se suma un alto porcentaje de generacion de empleo, como se ha
mencionado en este informe con un 25% de aumento de media en 2022.

Confiramos que las recomendaciones que siguen a continuacion puedan inspirar y contribuir a
las empresas, instituciones educativas y Administraciones a lograr los objetivos compartidos en el
mundo del trabajo, la generacion de talento y la formacion.
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a. Colaboracion multilateral por la empleabilidad

Las scale-ups espafolas deben y pueden contribuir a mejorar las dinamicas de colaboracion con
aquellas instituciones clave en mundo de la educacion y empleo. Estas empresas podrian trabajar
de la siguiente forma con los siguientes grupos de interes:

Instituciones educativas y de formacidn. Mas alla de las escuelas de negocios, hay que construir
el trasvase adecuado de saber e innovacion entre organizaciones que no deben unicamente
conectarse como puentes de personas que pasan a las empresas, sino como aliados a largo plazo
donde la academia funcione también como “company builder”.

AunqueelniveldelasUniversidadesy centros formativos en Espafaesmuy alto, elinforme muestra que
no se pone suficiente foco en el emprendimiento durante esta etapa, especialmente silo comparamos
con otros paises del norte de Europa. Una de las claves mas importantes para tener mas y mejores
start-ups, es que desde la edad escolar se pueda aprender con buenas practicas y ejemplos.

La aceleracion tecnologica no solamente redefine las habilidades requeridas por el mercado laboral,
tambien reduce su vida util. Segun los andlisis realizados, algunas habilidades técnicas pueden
quedarse obsoletas en un plazo tan breve como 5 afos. Este dinamismo y constante evolucion de
las tecnologias implica que ciertos modelos de formacion deban tener un funcionamiento similar
para cubrir la demanda existente. Una realidad que tambien justifica una mayor colaboracion y
coordinacion entre las empresas y el mundo educativo para alinear programas formativos con
expectativas y necesidades de los profesionales y empresas.

Agentes sociales. Alinear el rol de los agentes sociales con los retos de las empresas en materia
de generacion de empleo, desarrollo profesional y retencion de personas. La interaccion entre
organizaciones actualmente no esta suficientemente desarrollada no solo en lo que se refiere
a la colaboracion de las empresas con agentes sociales, sino también a la consideracion que los
trabajadores tienen sobre su vinculacion con estos ultimos.

Instituciones publicas. Esnecesariaunamayor conexiony dialogo con scale-ups, al ser generadoras
de empleo cualificado y ejemplo de asuncion de tendencias transformadoras del mercado laboral.
Es importante que las politicas publicas también concentren su atencion sobre la mejora de
las competencias digitales de la poblacion activa como forma de reforzar su empleabilidad y de
incrementar el potencial de talento disponible en la economia. La necesidad de estas politicas son
singularmente importantes en el caso de las scale-ups por los cuellos de botella que encuentran en
materia de acceso a personas para progresar en su crecimiento e impacto economico incremental.

Instrumentos como los fondos europeos, el Plan Nacional de Competencias Digitales o el nuevo
marco de la Formacion Profesional, van a ser fundamentales de cara a ajustar la demanda y la oferta
de perfiles y reducir nuestras carencias, con especial foco en la formacion, la orientacion profesional
y la acreditacion de competencias de los profesionales. No obstante, creemos que el contenido de
estas iniciativas todavia debe consolidarse y llegar a las empresas.

b. Medicidn y comprension de tendencias y profesionales

Resulta necesario el disefio de nuevas metodologias de medicion y perfilado para entender las
nuevas formas de empleo, nuevos profesionalesy sus aspiraciones. Tambien cuales son los espacios
y areas donde se esta generando empleabilidad.
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Desde Adigital se hacomenzado un trabajo inicial para promover el desarrollo de una cuenta sateélite
sobre la economia digital en Espana. El elaborar datos estadisticos oficiales en estos ambitos
tambien deberia contar con indicadores sobre profesiones con base tecnica.

c. Formacion profesional como instrumento para la empleabilidad técnica dinamica

La formacion deja de concentrarse en una etapa concreta de la vida de las personas para convertirse
en un proceso de aprendizaje continuo. Tanto instituciones educativas como empleadores vy
empleados deben asumir una transformacion significativa para adaptarse a este nuevo paradigma.
Por un lado, se hace necesaria la transformacion del modelo educativo espafiol, que atafie tanto
a la educacion no superior, como a la de tercer ciclo, introduciendo la formacion digital como una
competencia transversal a todas las ramas del conocimiento.

El emprendimiento y la atraccion de talento debe superar ciertos prejuicios con la formacion
profesional. Con la nueva norma y la FP dual como vehiculos, hay que trabajar para aprovechar las
fortalezas que definen a la FP: adaptabilidad programatica, tecnologia aplicada y dinamismo. Las
scale-ups espafiolas deberian involucrarse en la generacion contenidos formativos, programasy la
creacion de espacios academicos de FP.

d. Comunicacion para generar y atraer talento nacional e internacional
Espafia debe situarse como un territorio atractivo para atraer talento, en linea con lo que estan
haciendo paises como Francia.

A nivel pais, debemos trabajar con una manera de hacer comunicacion mas sofisticada. Y en eso
tenemoslaoportunidad de trabajar conlopublicoenunamarcaEspanatecnologica, desacomplejada,
que no solo sirva para la imagen internacional del pais, sino, incluso mas importante, que sea un
instrumento con un proposito para la sociedad espafola. Las historias de los fundadores y personas
del mundo tecnologico y digital junto al valor afadido de las nuevas empresas tecnologicas en
ambitos que son prioritarios en el pais son elementos que pueden servir de inspiracion. Tenemos que
quitarnos los complejos en este sentido, vencer cierta demonizacion del empresariado, y trabajar de
la mano de las Administraciones.

e.Formacion eninglés

El conocimiento de la lengua inglesa es un elemento basico que sigue limitando el desarrollo
profesional de muchas personas en Espafia. Las scale-ups espafiolas tienen el inglés como idioma
vehicular en muchos casos o bien, dada su internacionalizacion, se exige como instrumento de
trabajo constante. La importancia de la FP y de la formacion técnica en estos grados formativos se
ha mostrado como instrumento de valor estrategico para crear talento y profesionales adaptados
al futuro del trabajo, es en este espectro donde los programas de formacion en ingles deben
potenciarse de manera substancial.

f. Brechas de género

Diversas scale-ups entrevistadas han mostrado en este estudio lamejoraen los % de representacion
de la mujer en puestos directivos y de perfil tecnico, sin embargo, estas organizaciones confirman
que la capacidad para reducir las brechas de género sigue siendo un reto. Seria recomendable
analizar aquellos casos con una mejor progresion en esta problematica como forma de divulgar y
estudiar casos concretos de utilidad para instituciones, profesionales y empresariado.
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