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RESUMEN

El Talento Interior Bruto (TIB) es un concepto innovador 
que busca redefinir la medida del talento en las sociedades 
del conocimiento, especialmente en un mundo cada vez más 
impulsado por la inteligencia artificial (IA). Este índice pone el 
foco en habilidades humanas no replicables por la tecnolo-
gía, como la creatividad, la inteligencia emocional, la innova-
ción y la adaptabilidad, esenciales para mantener la compe-
titividad en la era digital. El objetivo del artículo es proponer 
una nueva metodología para medir el TIB a través de un Índi-
ce de Talento Interior Bruto (ITIB), evaluando cinco dimensio-
nes clave: Demografía, Capacidades, Empresa, Educación y 
Políticas. Para desarrollar el TIB, es crucial actualizar los pla-
nes educativos, fomentar el aprendizaje continuo, establecer 
alianzas entre gobiernos, instituciones educativas y empre-
sas, e implementar políticas inclusivas que promuevan el em-
prendimiento y la atracción de talento global. Combinar el 
talento humano con el conocimiento generado por la IA de 
manera ética en sectores como la educación y la sanidad 
asegura una transición justa hacia una economía automatiza-
da, permitiendo que el TIB se convierta en un motor de creci-
miento económico sostenible y fortalezca las capacidades 
humanas y tecnológicas en beneficio de la sociedad.
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ABSTRACT

The Gross Domestic Talent (GDT) is an innovative concept 
that seeks to redefine the measurement of talent in knowl-
edge societies, especially in a world increasingly driven by 
artificial intelligence (AI). This index focuses on human skills 
that cannot be replicated by technology, such as creativity, 
emotional intelligence, innovation, and adaptability, which are 
essential for maintaining competitiveness in the digital era. 
The aim of the article is to propose a new methodology for 
measuring GDT through a Gross Domestic Talent Index 
(GDTI), evaluating five key dimensions: Demography, Capa-
bilities, Business, Education, and Policies. To develop GDT, it 
is crucial to update educational plans, promote continuous 
learning, establish partnerships between governments, edu-
cational institutions, and companies, and implement inclusive 
policies that foster entrepreneurship and attract global talent. 
Ethically integrating AI into sectors such as education and 
healthcare ensures a fair transition to an automated economy, 
allowing GDT to become a driver of sustainable economic 
growth and strengthening human and technological capac-
ities for the benefit of society.
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1. Introducción. El talento en las sociedades de conocimiento

En las últimas décadas, el mundo ha experimentado una transforma-
ción radical hacia una economía basada en el conocimiento. La revolución 
tecnológica, liderada por la inteligencia artificial (IA), está remodelando la 
forma en que producimos, consumimos interactuamos y vivimos. Más allá 
de estos cambios, la IA está alterando la manera cómo creamos y distribui-
mos conocimiento, acelerando la capacidad humana en áreas clave. En este 
nuevo escenario, el talento humano emerge como el recurso más valioso 
para las sociedades modernas, capaz de integrar la tecnología para generar 
nuevas oportunidades.

El objetivo de este artículo es proponer una nueva medida del capital 
talento para las sociedades del conocimiento: el Talento Interior Bruto 
(TIB). Este concepto pone el foco en aquellas capacidades humanas no repli-
cables por la IA, como la imaginación, la creatividad, la innovación, la inte-
ligencia emocional y las habilidades sociales. Estas capacidades son esencia-
les para fomentar la innovación y el crecimiento económico sostenible.

1.1. Definición del talento

En una economía basada en el conocimiento, el talento se define como 
la capacidad de una persona para generar, aplicar y compartir conocimien-
tos de manera innovadora y eficaz, contribuyendo así al desarrollo econó-
mico y social. A diferencia de las habilidades técnicas, el talento también 
incluye la creatividad, la resolución de problemas complejos y la adaptabi-
lidad en un entorno tecnológico cambiante.

El concepto de Talento Interior Bruto subraya la importancia de este 
conjunto de habilidades, que impulsan las economías modernas cada vez 
más centradas en la información y la tecnología. Además, la colaboración 
en red, la inteligencia emocional y la capacidad de trabajar en equipos mul-
tidisciplinarios son fundamentales para mantener la competitividad global. 
Por lo tanto, el talento humano es un pilar crítico en una economía que re-
quiere flexibilidad y aprendizaje constante.

1.2. Diferencias con las métricas actuales

Las métricas tradicionales del capital humano, como los años de edu-
cación formal o las tasas de alfabetización, no captan los aspectos cualitati-
vos que son cruciales en la economía del conocimiento, especialmente con-
dicionada por la IA. Si bien estos indicadores siguen siendo importantes, no 
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reflejan plenamente el capital talento ni la capacidad de innovar. Por ello, 
consideramos relevante tener métricas para incorporar indicadores que eva-
lúen aspectos como la creatividad, la capacidad de resolución de problemas 
o la adaptabilidad sobre todo en el contexto de esta economía aumentada. 

Además de estas limitaciones, existen otros indicadores que buscan 
medir el talento de una manera más integral. Un ejemplo relevante es el 
Global Talent Competitiveness Index (GTCI) de INSEAD, que evalúa la 
competitividad del talento en diferentes países a través de una amplia gama 
de factores, incluidos los vinculados a la atracción, crecimiento y retención 
del talento, así como la preparación para el futuro. Además existen otros 
índices que también buscan de una manera u otra medir el talento y su im-
pacto en la economía y la sociedad. Algunos de los más relevantes son el 
Human Capital Index (HCI) del Banco Mundial que mide la cantidad de 
capital humano que un niño nacido hoy puede esperar alcanzar a los 18 
años, dado el estado de la educación y la salud en su país de origen. Este 
índice se centra principalmente en la educación y la salud como los princi-
pales impulsores del capital humano futuro. Desde un punto de vista tam-
bién de desarrollo, las Naciones Unidas publican el Human Development 
Index (HDI) que mide el desarrollo humano a través de tres dimensiones 
clave: una vida larga y saludable, el acceso a la educación y un nivel de vida 
digno. De manera complementaria hay otros como el Global Innovation 
Index (GII) de la Organización Mundial de la Propiedad Intelectual (OMPI) 
que clasifica las economías en función de su capacidad y éxito en la innova-
ción o el Social Progress Index (SPI) de Social Progress Imperative que 
mide el éxito social de un país mediante indicadores que no incluyen el PIB, 
como la educación, la salud, la seguridad, los derechos personales, entre 
otros, para proporcionar una medida holística del bienestar social.

La Figura 1 presenta diversos índices relacionados con el talento, la 
innovación y el desarrollo humano, mostrando quién elabora cada índice, su 
objetivo principal y los indicadores clave que utiliza.

Índice, elaborado por Objetivo Principales indicadores
IMD World Talent 
Ranking (IMD)

Evaluar la 
capacidad de 
los países para 
desarrollar, atraer y 
retener talento

- �Inversión y desarrollo
- �Atracción
- �Preparación
- �Impacto de la IA en el lugar de 

trabajo
GTCI (Global Talent 
Competitiveness 
Index) (INSEAD)

Evaluar la 
competitividad del 
talento en países

- �Atracción de talento
- �Crecimiento del talento
- �Retención del talento
- �Preparación para el futuro
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Índice, elaborado por Objetivo Principales indicadores
HCI (Human Capital 
Index) (Banco 
Mundial)

Medir el potencial 
de desarrollo del 
capital humano

- �Educación (calidad y cantidad)
- �Salud
- �Tasas de supervivencia

IDH (Índice de 
Desarrollo Humano) 
(PNUD)

Evaluar el 
desarrollo humano 
general

- �Esperanza de vida
- �Educación
- �Nivel de vida

GII (Global 
Innovation Index) 
(WIPO, INSEAD, y 
otros)

Evaluar la 
capacidad y éxito 
en innovación

- �I+D
- �Propiedad intelectual
- �Sofisticación empresarial

SPI (Social Progress 
Index) (Social 
Progress Imperative)

Medir el 
progreso social 
sin indicadores 
económicos

- �Educación
- �Salud
- �Derechos personales
- �Seguridad

GCI (Global 
Creativity Index) 
(Martin Prosperity 
Institute)

Medir la 
creatividad y 
potencial creativo

- �Tecnología
- �Talento
- �Tolerancia

EQ-i (Índice 
de Inteligencia 
Emocional) (Multi-
Health Systems)

Evaluar la 
inteligencia 
emocional 
individual

- �Autopercepción
- �Expresión personal
- �Relaciones interpersonales
- �Toma de decisiones
- �Manejo del estrés

Índice de Habilidades 
Globales de Coursera 
(Coursera)

Evaluar habilidades 
en tecnología, 
negocios y ciencia 
de datos

- �Competencia en habilidades 
específicas

- �Adopción de habilidades por país
- �Brechas de habilidades

KEI (Knowledge 
Economy Index) 
(Banco Mundial)

Evaluar la 
capacidad para 
generar y usar 
conocimiento

- ��Régimen económico e 
institucional

- �Educación y recursos humanos
- �Sistema de innovación
- �Infraestructura de información

GKI (Global 
Knowledge Index) 
(PNUD y otros)

Medir el 
conocimiento en 
sectores clave

- �Educación preuniversitaria
- �Educación técnica y profesional
- �Educación superior
- �I+D e innovación
- �TIC
- �Economía

MacroPolo AI 
Tracker (MacroPolo)

Rastrear y analizar 
la distribución del 
talento en IA de 
alto nivel

- �Ubicación de investigadores top 
en IA

- �Origen y migración del talento 
en IA

- �Concentración de talento por 
países y empresas
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Índice, elaborado por Objetivo Principales indicadores
City Talent Index 
(NTT DATA)

Evaluar la 
capacidad de las 
ciudades para 
atraer y retener 
talento digital

- �Calidad de vida
- �Ecosistema de innovación
- �Mercado laboral
- �Diversidad e inclusión

Figura 1. Principales índices que miden el talento, la innovación y el 
desarrollo humano.

La información incluida en la Figura 1 presenta una comparación clara 
entre los índices, sus objetivos y los principales indicadores, fusionando las 
columnas para una mejor visualización.

Basándonos en la comparación previa de índices, las principales dife-
rencias del Índice de Talento Interior Bruto (ITIB) que se propone en este 
artículo con los índices existentes son:

• �El ITIB se enfoca específicamente en evaluar las habilidades huma-
nas no replicables por la IA, mientras que otros índices como el IMD 
World Talent Ranking tienen un enfoque más amplio sobre el desa-
rrollo, atracción y retención de talento en general.

• �El ITIB considera dimensiones como demografía, capacidades, em-
presa, educación y políticas en el contexto específico de la era de la 
IA, a diferencia de índices más tradicionales que no ponen tanto én-
fasis en el impacto de la IA.

• �Mientras que índices como el IMD analizan factores como inversión, 
atracción y preparación del talento, el ITIB se centra en medir el po-
tencial humano que complementa y no es reemplazable por la IA.

• �El ITIB está diseñado específicamente para abordar los desafíos de la 
economía del conocimiento en la era de la automatización e inteli-
gencia artificial, lo que lo hace único entre los índices existentes que 
tienen un enfoque más general o tradicional del talento.

La importancia del ITIB radica en que proporciona una medida especí-
fica de las capacidades humanas que seguirán siendo relevantes y valiosas a 
medida que la IA se integra más en la economía y el mercado laboral, ofre-
ciendo así una perspectiva única y necesaria para la planificación estratégi-
ca en la era de la IA.

En este sentido, se propone un enfoque basado en un conjunto de indi-
cadores, en lugar de intentar cuantificarlo en términos monetarios como el 
PIB. Similar al SPI, que mide el bienestar de un país a través de diferentes 
dimensiones sociales y ambientales sin utilizar indicadores económicos, el 
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ITIB busca asignar puntos en función de diversos factores relacionados con 
el talento y sumarlos para obtener una visión holística del potencial humano 
en una región. Esta metodología permite capturar mejor la multifacética 
naturaleza del talento, proporcionando una herramienta más adecuada para 
la planificación y el desarrollo en las sociedades del conocimiento, especial-
mente con la irrupción de las IAs.

En resumen, mientras estos índices proporcionan valiosas perspectivas 
sobre el capital humano, el desarrollo y la innovación, el Talento Interior 
Bruto (TIB) propuesto en el artículo se distingue por su enfoque en las ha-
bilidades humanas que son esenciales para la competitividad en la era de la 
inteligencia artificial. El ITIB no solo mide la preparación o el bienestar 
general, sino que pone un énfasis particular en las capacidades únicas del 
talento humano que no pueden ser replicadas o sustituidas por la tecnología, 
proporcionando así una métrica más adaptada a las necesidades de las eco-
nomías del conocimiento.

2. �El Concepto de Talento Interior Bruto y Conocimiento 
Interior Bruto

2.1. Talento Interior Bruto

El Talento Interior Bruto (TIB) se refiere a las capacidades y potencia-
les humanos que impulsan la innovación y el desarrollo de una sociedad. 
Incluye una mezcla de habilidades técnicas, educativas, emocionales y crea-
tivas que, en conjunto, forman el capital humano de un territorio u organi-
zación. El TIB pone el acento en las personas como motor de crecimiento 
económico, valorando especialmente aquellas habilidades que no pueden 
ser replicadas por la IA.

El TIB no solo es una medida de las capacidades intrínsecas de los in-
dividuos, sino también de cómo estas habilidades se pueden potenciar con 
la formación y la experiencia. Así, este activo intangible es crucial para las 
economías modernas que dependen cada vez más de la creatividad, los va-
lores y la imaginación como motores de competitividad y crecimiento.

2.2. Conocimiento Interior Bruto

El concepto de Conocimiento Interior Bruto amplía la idea del TIB 
incorporando otras formas de conocimiento, incluyendo el generado por la 
IA. Este enfoque subraya la importancia de la simbiosis entre el capital hu-
mano y el tecnológico para incrementar el potencial innovador y económi-
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co. En este sentido, el Conocimiento Interior Bruto complementa el PIB 
tradicional, ofreciendo una perspectiva orientada al futuro y alineada con 
los retos de las economías más avanzadas y automatizadas.

3. Retos y oportunidades del Talento Interior Bruto (TIB)

3.1. El conocimiento no será exclusivamente humano

El conocimiento, tradicionalmente entendido como la suma de informa-
ciones, habilidades y experiencias humanas, está siendo alterado por la irrup-
ción de la IA. Las nuevas tecnologías profundas permiten a las máquinas 
generar conocimiento independientemente de la intervención humana, crean-
do un nuevo tipo de capital basado en la digitalización y el análisis de datos.

Esta nueva capacidad presenta oportunidades increíbles, pero también 
desafíos profundos. En campos como la investigación científica o la medi-
cina, la IA puede procesar grandes volúmenes de información, identificando 
patrones que podrían ser inaccesibles para los humanos. Al mismo tiempo, 
profesiones creativas, como el diseño o la música, también se verán impac-
tadas por las capacidades cada vez más avanzadas de las máquinas.

El sistema educativo debe hacer frente a estos desafíos preparando a 
las personas para trabajar en entornos donde la IA dominará la producción 
de conocimiento. Este enfoque requiere un nuevo modelo de educación que 
desarrolle habilidades como el pensamiento crítico, la creatividad y la ética.

3.2. Características de una sociedad integrada

Una combinación eficiente entre el talento humano y la IA tiene el 
potencial de crear una sociedad simbiótica, en la cual:

• �Las máquinas amplifican las capacidades humanas: La tecnología 
potencia las habilidades humanas, permitiendo alcanzar logros antes 
inalcanzables.

• �La innovación se vuelve más rápida e inclusiva: Las nuevas ideas 
se desarrollan a mayor velocidad y con una accesibilidad más amplia.

• �Los beneficios tecnológicos se distribuyen equitativamente: La 
tecnología democratiza las oportunidades, reduciendo las brechas 
económicas y sociales.

En esta sociedad basada en la economía del conocimiento humano y 
artificial, se combinan de manera inteligente las capacidades de las personas 
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con las tecnologías avanzadas, especialmente la inteligencia artificial (IA). 
Las características principales son:

• �Colaboración entre humanos e IA: Las personas y las máquinas 
trabajan conjuntamente, aprovechando las fortalezas de cada uno para 
lograr resultados superiores a los que podrían alcanzar por separado.

• �Aprendizaje continuo y adaptabilidad: Los individuos están com-
prometidos con el aprendizaje a lo largo de toda su vida, adaptándose 
a nuevas tecnologías y a entornos laborales en constante evolución.

• �Innovación sostenible: La integración de la IA impulsa avances en 
sectores como la salud, la educación y el medio ambiente, promo-
viendo soluciones que son sostenibles a largo plazo.

• �Ética y responsabilidad: Se prioriza un uso ético y responsable de la 
tecnología, asegurando que la IA sirva para el bienestar humano y 
respete los valores morales y los derechos fundamentales.

Este nuevo modelo colaborativo entre humanos e IA permite que las 
personas y las máquinas trabajen conjuntamente, aprovechando las fortale-
zas de cada uno para lograr resultados superiores a los que serían posibles 
por separado.

3.3. �El Talento y la demografía: un pilar para el crecimiento 
sostenible

La relación entre la fuerza laboral activa, la inmigración y el talento 
interior bruto (TIB) es crucial para el crecimiento económico y la sostenibi-
lidad a largo plazo, especialmente en países que enfrentan desafíos demo-
gráficos, como el envejecimiento y la propia disminución de la población. A 
medida que disminuye la población en edad laboral, la inmigración se con-
vierte en una herramienta estratégica para compensar esta reducción, apor-
tando nuevas habilidades y talentos que cubren brechas en sectores clave. 
La llegada de trabajadores cualificados no solo mantiene la productividad, 
sino que también impulsa la innovación, incrementando así el TIB, o el 
conjunto de capacidades locales disponibles para la economía.

Además, el TIB está directamente relacionado con la capacidad de un 
país para formar y retener trabajadores altamente cualificados, lo que es 
esencial para mantener su competitividad global. En aquellos casos donde 
el talento local no es suficiente, la inmigración puede proveer el capital 
humano necesario, especialmente en áreas tecnológicas y científicas.
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3.4. Talento y diversidad: dos desafíos interconectados

La escasez de talento y la falta de diversidad son dos desafíos que ac-
tualmente afectan a las organizaciones de todo el mundo. La carencia de 
talento cualificado, particularmente en los sectores tecnológicos y científi-
cos, se ha convertido en una preocupación global, agravada por el rápido 
avance de la digitalización. Paralelamente, la falta de diversidad en los equi-
pos de trabajo limita la innovación y la creatividad, ya que la diversidad 
cultural, de género y de experiencia aporta perspectivas únicas y soluciones 
más eficaces a problemas complejos.

Las empresas que no fomentan la inclusión corren el riesgo de perder 
oportunidades para atraer talento diverso, especialmente en un momento en 
que se requieren nuevas habilidades para mantenerse competitivas. Ade-
más, las iniciativas de diversidad ayudan a crear entornos de trabajo más 
atractivos e inclusivos, lo que contribuye a retener talento en sectores alta-
mente competitivos.

3.5. Un marco para el futuro del trabajo y la economía

Además de la escasez de talento debido a los desafíos demográficos y 
el desequilibrio entre oferta y demanda, emergen nuevas tendencias labora-
les que transformarán el futuro:

• �Automatización e Inteligencia Artificial: La IA y la automatización 
están revolucionando el mercado laboral, con el potencial de reem-
plazar ciertas tareas y empleos, al tiempo que crean nuevas necesida-
des que la fuerza laboral actual no puede cubrir. Algunas profesiones 
serán redefinidas por la coexistencia de la IA, creando equipos de 
trabajo “aumentados”.

• �Conocimiento generado por IA: A medida que las máquinas reali-
zan tareas más intelectuales y creativas gracias a la IA generativa, su 
capacidad de autoaprendizaje continúa aumentando, lo que las posi-
ciona para generar conocimiento de manera independiente, posible-
mente superando el conocimiento humano en ciertas áreas.

• �Nuevas formas de trabajo, flexibilidad y empleo bajo demanda: 
El trabajo remoto, la necesidad de flexibilidad empresarial y la esca-
sez de talento especializado están impulsando la adopción de mode-
los laborales híbridos. El trabajo autónomo especializado y a deman-
da también está en aumento.

• �Crecimiento del emprendimiento: Este nuevo entorno acelerará el 
crecimiento del emprendimiento, ofreciendo más oportunidades para 
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que las personas creen sus propios negocios y equipos impulsados 
por la tecnología.

• �Acceso a infraestructuras y ecosistemas de innovación: El acceso 
equitativo a infraestructuras tecnológicas es esencial para desarrollar 
el TIB. Las regiones con mejor infraestructura tecnológica tendrán 
una ventaja competitiva significativa.

• �Desigualdades laborales: Las disparidades en el acceso a la tecnolo-
gía y la formación pueden exacerbar las diferencias económicas, lo 
que requiere políticas públicas que aseguren una transición justa.

• �Sostenibilidad y economía verde: El enfoque en la sostenibilidad está 
generando nuevos empleos en la economía verde, con especial aten-
ción a las energías renovables y las prácticas empresariales sostenibles.

4. Potenciar el Talento Interior Bruto

4.1. Nuevas habilidades para la era de la Inteligencia Artificial

La irrupción de la inteligencia artificial presenta tanto desafíos como 
oportunidades para el desarrollo del talento. Las organizaciones deben 
adaptarse a las demandas cambiantes de habilidades, especialmente aque-
llas relacionadas con tecnologías emergentes como la IA. La demanda de 
competencias digitales seguirá aumentando, haciendo que el aprendizaje 
continuo y a lo largo de la vida sea esencial para mantener la competitividad 
en un mercado laboral en rápida evolución.

La integración de la IA en la fuerza laboral requiere un enfoque más 
intensivo en el desarrollo de nuevas competencias, particularmente aquellas 
que faciliten el aprendizaje constante y la mejora de habilidades clave para 
la competitividad. Estudios recientes, como los del Foro Económico Mun-
dial, destacan la creciente demanda de habilidades en IA, análisis de datos 
y alfabetización digital, al tiempo que subrayan la importancia de habilida-
des humanas como la creatividad y la inteligencia emocional.

4.2. Equilibrio entre tecnología y habilidades humanas

El desafío central en el desarrollo del talento futuro radica en equilibrar 
la tecnología y las habilidades humanas. A medida que la IA y otras tecno-
logías avanzadas se vuelven más prevalentes, existe el riesgo de depender 
excesivamente de la automatización, lo que puede generar brechas de habi-
lidades y una reducción de la participación humana. Para mitigar este ries-
go, las organizaciones deben desarrollar estrategias que integren la tecnolo-
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gía con las habilidades humanas, asegurando que se complementen de 
manera efectiva. Esto implica fomentar una cultura de aprendizaje conti-
nuo, donde se aliente a los empleados a desarrollar tanto habilidades técni-
cas como habilidades blandas.

Datos empíricos de un informe del McKinsey Global Institute sugieren 
que las organizaciones que adoptan un enfoque equilibrado—integrando 
tanto herramientas tecnológicas como habilidades humanas—logran mayo-
res niveles de innovación y satisfacción de los empleados, lo que finalmen-
te conduce a mejores resultados económicos.

4.3. �Cambios de hábitos y tendencias en la relación con el 
trabajo

La visión del trabajo de los profesionales se transformará a medida que 
la inteligencia artificial (IA) y la automatización sigan avanzando, requi-
riendo una adaptación continua y un enfoque en el aprendizaje perma-
nente. El hecho de saber utilizar el conocimiento de la IA para aumentar el 
propio se convertirá en una de las habilidades más importantes. El trabajo 
remoto y los modelos híbridos se consolidarán, ofreciendo mayor flexibi-
lidad y mejor equilibrio entre vida personal y laboral. La tendencia hacia 
un staff on demand, es decir, empleados o colaboradores que se contratan 
según las necesidades específicas del proyecto, será cada vez más común, 
permitiendo que los profesionales mantengan independencia y exploren 
múltiples oportunidades. Además, se fortalecerá la importancia del in-
traemprendimiento, brindando a los empleados la posibilidad de desarro-
llar proyectos innovadores dentro de la empresa. Las actividades creativas 
y artísticas también se integrarán en la vida laboral, potenciando tanto la 
innovación como el bienestar. Por otro lado, la necesidad de atraer talento 
global a través de políticas integradas de inmigración será esencial para 
llenar vacíos de competencias y responder a las demandas de un mercado en 
rápida evolución.

La relación entre empresa y trabajador evolucionará hacia un modelo 
más dinámico y flexible, en el que el staff on demand permitirá a las orga-
nizaciones contratar a expertos de manera flexible según las necesidades 
específicas de los proyectos lo que comportará organizaciones más flexi-
bles, globales y basadas en competencias y proyectos. La inmigración y la 
diversidad también jugarán un papel crucial, aportando talentos innatos y 
perspectivas frescas para enfrentar los desafíos del mercado global. Al mis-
mo tiempo, se fortalecerá la colaboración entre humanos y tecnología, 
con la creación de equipos aumentados que integren trabajadores y herra-
mientas de IA para maximizar la productividad.
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4.4. Nuevas formas de aprendizaje potenciadas por la IA

Las tecnologías digitales están democratizando el acceso al conoci-
miento y transformando la manera en que aprendemos. La adopción de la IA 
en la educación puede ayudar a través de:

• �Automatización de tareas: La IA puede automatizar tareas repetiti-
vas, liberando tiempo para el desarrollo de habilidades más creativas 
y estratégicas.

• �Aprendizaje personalizado: Las tecnologías de IA pueden persona-
lizar la formación, adaptándola a las necesidades individuales, mejo-
rando la efectividad del aprendizaje.

• �Análisis de datos para la toma de decisiones: La IA permite un 
análisis avanzado de datos, facilitando decisiones informadas que 
mejoran la gestión del talento.

• �Acceso en tiempo real a los datos: Proporcionar acceso inmediato a 
grandes volúmenes de datos puede identificar áreas de mejora en el 
desarrollo del talento.

• �Integración de la IA en los planes de estudio: Incluir herramientas 
de IA en los currículos prepara mejor a los estudiantes para una fuer-
za laboral en constante evolución.

En resumen, la IA no solo transformará la forma en que trabajamos, 
sino también cómo nos preparamos para el futuro laboral.

4.5. Evaluación del Talento Interior Bruto

Para evaluar el Talento Interior Bruto (TIB) en una sociedad del cono-
cimiento, es esencial considerar una serie de dimensiones e indicadores que 
permitan medir el conocimiento existente y su potencial en relación con la 
IA. Para ello, se proponen cinco dimensiones:

• �Demografía: Evaluar la estructura poblacional y su relación con el 
talento disponible relevante en relación con la IA, incluyendo as-
pectos como la diversidad de género, etnia, edad y origen socioeco-
nómico.

• �Capacidades: Medir las habilidades técnicas, digitales, creativas y 
emocionales de la población, centrándose en las competencias clave 
para la economía del conocimiento.

• �Empresa: Examinar la capacidad de las empresas para innovar, atraer 
y retener talento, así como la adopción de tecnologías avanzadas.



40    À. Rodríguez y O. Amat: Talento Interior Bruto

• �Educación: Evaluar la calidad y adaptación de los sistemas educati-
vos a las nuevas demandas del mercado laboral, la formación conti-
nua y la promoción de habilidades únicas.

• �Políticas: Analizar las políticas públicas orientadas a fomentar el ta-
lento, la inclusión tecnológica, la atracción de talento global y el mar-
co legal para un uso ético de la IA.

A continuación, para cada una de las dimensiones se proponen posibles 
indicadores (ver Figura 2).

Demografía Capacidades Empresa Educación Políticas
Porcentaje de 
la población 
por niveles 
educaciona-
les, por ámbi-
tos incluidos 
los STEAM, 
género, ori-
gen, edad, 
etnia y origen 
socioeconó-
mico. 

Porcentaje de 
la población 
involucrada 
en actividades 
culturales y 
creativas.

Inversión en 
innovación 
en sectores 
emergentes.

Programas 
educativos 
que 
promuevan la 
imaginación 
y el 
pensamiento 
crítico.

Programas e 
inversión de 
atracción de 
talento global.

Porcentaje de 
la población 
con cono-
cimientos 
digitales y en 
especial IA y 
tecnologías 
emergentes.

Resultados en 
evaluaciones 
de habilida-
des.

Número 
de nuevas 
empresas 
creadas por 
cápita con 
una tasa de 
supervivencia 
de mínimo  
3 años.

Formación e 
inversión en 
programas de 
recalificación 
y formación 
a lo largo 
de la vida 
en nuevas 
tecnologías y 
capacidades. 

Facilidades 
para 
emprender.

Porcentaje 
de la fuerza 
laboral por 
ámbitos, gé-
nero, origen, 
edad, etnia y 
origen socioe-
conómico.

Indicadores 
de bienestar 
y cohesión 
social.

Número de 
patentes, 
modelos de 
utilidad y 
otros sistemas 
de protección 
en tecnologías 
disruptivas.

Programas 
educativos en 
habilidades 
sociales y 
emocionales.

Programas de 
potenciación 
y retorno del 
talento interno 
en el exterior.
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Demografía Capacidades Empresa Educación Políticas
Previsión de 
la demanda 
laboral no 
cubierta por 
ámbitos y 
perfiles.

Número de 
entidades 
asociativas 
y sin ánimo 
de lucro por 
cápita.

Nivel de 
adopción 
de las 
tecnologías 
por parte de 
las empresas. 

Programas de 
formación de 
formadores 
integrando 
nuevas 
metodologías.

Existencia 
de marcos 
legales 
para el uso 
ético de las 
tecnologías.

Porcentaje 
de la fuerza 
laboral en 
sectores 
de alta 
tecnología.

Identificación 
de talentos 
emergentes, 
especialmente 
en STEAM 
y mentoriza-
ción.

Porcentaje 
de empresas 
con equipos 
aumentados.

Programas 
de abando-
namiento 
escolar cero 
basados en la 
personaliza-
ción.

Diseño 
curricular 
colaborativo 
entre 
empresas 
y centros 
educativos.

Figura 2. Las cinco dimensiones del ITIB y ejemplos de indicadores que 
se pueden utilizar.

Estos indicadores proporcionan una visión multidimensional del TIB, 
centrándose en las capacidades humanas clave para la innovación y el cre-
cimiento económico. El objetivo es fomentar una sociedad en la que el ta-
lento humano se potencie mediante la tecnología, garantizando un desarro-
llo sostenible y equitativo.

4.6. Propuesta de Índice de Talento Interior Bruto (ITIB)

Con las cinco dimensiones propuestas para medir el Talento Interior 
Bruto (TIB), se propone la creación de un Índice de Talento Interior Bruto 
(ITIB). A continuación, se describe cómo podría estructurarse este índice, 
con las dimensiones, indicadores específicos y una metodología para calcu-
larlo. El método propuesto para calcular el TIB es similar al utilizado por 
Transparency International para elaborar el Índice de Percepción de la Co-
rrupción (IPC). El Índice de Percepción de la Corrupción (IPC) de Transpa-
rency International se elabora mediante la combinación de diversas evalua-
ciones y encuestas de expertos que miden la percepción de la corrupción en 
el sector público de distintos países. Cada país recibe una puntuación de 0 a 
100, donde 0 indica un nivel de corrupción percibido muy alto y 100 un 
nivel muy bajo. El puntaje final se calcula promediando los resultados de 
varias fuentes acreditadas, asegurando que los datos sean consistentes y 
comparables a lo largo del tiempo. Este enfoque permite una evaluación 
objetiva basada en múltiples perspectivas independientes.
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En la misma línea, el ITIB usa un sistema de puntuación que normaliza 
las evaluaciones en una escala de 0 a 100, permitiendo comparaciones di-
rectas entre países y regiones. Al igual que en el IPC, donde se ponderan 
diversos indicadores para obtener una puntuación total, el ITIB combina las 
puntuaciones normalizadas de diferentes dimensiones clave, proporcionan-
do una evaluación clara y comparativa del desempeño en talento e innova-
ción a nivel global y regional. Este enfoque permite calcular un valor total 
del ITIB y también puede tener la información desagregada de cada una de 
las cinco dimensiones, lo que facilita la identificación de fortalezas y debi-
lidades, apoyando la toma de decisiones estratégicas en políticas y gestión 
del talento.

Metodología de cálculo del ITIB

• �Puntuación normalizada: Cada indicador puede evaluarse en una 
escala de 0 a 100, basada en datos obtenidos de fuentes oficiales, 
encuestas y estadísticas de mercado.

• �Ponderación de dimensiones: Asignación de pesos específicos para 
reflejar la importancia de cada dimensión. Por ejemplo, se podría asig-
nar un 20% a cada una de las cinco dimensiones:
Demografía: 20%
Capacidades: 20%
Empresa: 20%
Educación: 20%
Políticas: 20%

Cálculo del ITIB

El ITIB se calcula mediante la evaluación de las cinco dimensiones 
clave propuestas: Demografía (D), Capacidades (C), Empresa (E), Educa-
ción (ED) y Políticas (P). Cada dimensión se evalúa a través de indicadores 
específicos, se normalizan sus puntuaciones en una escala de 0 a 100, y se 
ponderan para obtener el valor final del índice. A continuación, se detalla el 
proceso de cálculo y se usan algunos ejemplos numéricos para ilustrar me-
jor el método.

Paso 1: Asignación de puntos a cada indicador y normalización

Cada dimensión está compuesta por varios indicadores que miden as-
pectos específicos relacionados con esa dimensión. Los indicadores se pun-
túan con base en datos obtenidos de fuentes oficiales, encuestas y estadísticas 
de mercado y se normalizan a una escala de 0 a 100. La normalización con-
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siste en ajustar los valores obtenidos de cada indicador para que todos se si-
túen en una escala comparable, donde 0 representa el peor desempeño y 100 
el mejor posible según los criterios establecidos. En estos indicadores, el va-
lor ideal podría ser el del territorio que tenga el valor máximo del indicador.

Ejemplo: Cálculo de la dimensión Demografía (D)

La dimensión Demografía se calcula mediante la evaluación de cinco 
indicadores clave (ver Figura 1):

1. �Porcentaje de la población por niveles educacionales, por ámbi-
tos incluidos los STEAM, género, origen, edad, etnia y origen 
socioeconómico: Este indicador mide la diversidad y el nivel educa-
tivo de la población en áreas como ciencia, tecnología, ingeniería, 
arte y matemáticas (STEAM). Para normalizar este indicador, se 
comparan los datos reales del territorio con un valor ideal (por ejem-
plo, un 100% de equidad y diversidad en estos ámbitos). Suponga-
mos que se obtiene un 65% de alineación con el ideal de diversidad 
y educación en STEAM, lo cual se traduce en 65 puntos en una es-
cala de 0 a 100. 

2. �Porcentaje de la población con conocimientos digitales y, en espe-
cial, en IA y tecnologías emergentes: Este indicador mide la prepa-
ración de la población en competencias clave para la economía digital. 
Un valor ideal podría ser que el 50% de la población posea conoci-
mientos avanzados en estas áreas. Si el 40% de la población tiene 
estos conocimientos, el resultado se normaliza a 80 puntos (40/50 x 
100), reflejando un alto desempeño en relación al objetivo ideal.

3. �Porcentaje de la fuerza laboral por ámbitos, género, origen, edad, 
etnia y origen socioeconómico: Este indicador evalúa la diversidad 
de la fuerza laboral en términos de sector, género y otros factores. Si 
un territorio logra un 55% de representación diversa frente a un ideal 
del 100%, la puntuación normalizada sería de 55 sobre 100.

4. �Previsión de la demanda laboral no cubierta por ámbitos y per-
files: Este indicador mide el grado en que la demanda de empleo en 
sectores específicos no se está satisfaciendo. Para evaluar este indi-
cador, se utiliza una escala de 0 a 100, donde 100 puntos representan 
la situación ideal en la que no existe demanda laboral insatisfecha 
(0% de déficit). Por ejemplo, si un territorio presenta un déficit de 
demanda laboral del 10%, esto se traduce en una puntuación de 90 
puntos, ya que el valor está muy cerca del ideal de 0%.

5. �Porcentaje de la fuerza laboral en sectores de alta tecnología: 
Este indicador refleja la proporción de trabajadores en sectores clave 
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para la innovación y el desarrollo económico. Si un 30% de la fuerza 
laboral está empleada en estos sectores frente a un ideal del 50%, se 
asignan 60 puntos (30/50 x 100) sobre la base de 100.

Cada uno de estos valores refleja cómo el desempeño real del territorio 
se compara con un estándar ideal previamente definido, ajustando los pun-
tajes para que cada indicador contribuya de manera equitativa y comprensi-
ble a la puntuación global de la dimensión.

La puntuación total de la dimensión Demografía se obtiene calculando 
el promedio de los cinco indicadores.

La puntuación de la dimensión Demografía se calcula promediando los 
cinco indicadores evaluados:

   65 + 80 + 55 + 90 + 60
Puntuación Demografía =                                           = 70

 5

Esto refleja un valor final de 70 puntos sobre 100 para la dimensión 
Demografía.

Con las cuatro dimensiones restantes, haríamos el mismo proceso y de 
esta forma se obtendría la puntuación de cada dimensión.

Paso 2: Multiplicación por el coeficiente de ponderación

Cada dimensión se pondera de manera equitativa, multiplicando su 
puntuación por un coeficiente de 0.20, correspondiente al 20% del peso to-
tal en el índice ITIB. Esto asegura que todas las dimensiones contribuyan de 
igual manera.

Paso 3: Suma de las puntuaciones ponderadas

Las puntuaciones ponderadas de todas las dimensiones se suman para 
obtener el valor total del índice ITIB. La fórmula es:

ITIB = (D × 0.20) + (C × 0.20) + (E × 0.20) + (ED × 0.20) + (P × 0.20)

Continuando con el ejempo numérico, supongamos que un territorio ob-
tiene las siguientes puntuaciones normalizadas. El valor de la dimensión De-
mografía se ha calculado en el ejemplo anterior. Las puntuaciones del resto de 
dimensiones se hace el supuesto de que son las que se indica a continuación:

• �Demografía (D) = 70 
• �Capacidades (C) = 70
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• �Empresa (E) = 90
• �Educación (ED) = 60
• �Políticas (P) = 85

Se multiplica cada dimensión por su ponderación:

• �Demografía: 70 × 0.20 = 14
• �Capacidades: 70 × 0.20 = 14
• �Empresa: 90 × 0.20 = 18
• �Educación: 60 × 0.20 = 12
• �Políticas: 85 × 0.20 = 17

Finalmente, se suman las puntuaciones ponderadas:

ITIB = 14 + 14 + 18 + 12 + 17 = 75

El valor total del ITIB es 75 sobre 100. Para poder valorar este resulta-
do podríamos compararlo con otros territorios o con el valor del ITIB en el 
año anterior. Los resultados de los diferentes indicadores de las cinco di-
mensiones pueden ser de gran ayuda para identificar fortalezas y debilida-
des, así como áreas de mejora.

Aplicación del ITIB

El ITIB se presenta como una herramienta esencial para evaluar y com-
parar la capacidad de diferentes regiones y países en términos de atracción, 
retención y desarrollo del talento. Su aplicación permite identificar cómo se 
desempeñan distintos territorios en el ámbito del talento y la innovación, 
ofreciendo una visión clara de las fortalezas y debilidades a nivel regional y 
global. Esto tiene un gran valor para gobiernos, organizaciones y empresas 
que buscan mejorar su posición en el panorama global del talento, ya que 
facilita la identificación de buenas prácticas y oportunidades de mejora.

Además, el ITIB es fundamental para la evaluación de políticas públicas, 
ya que permite medir la efectividad de las estrategias implementadas para 
fomentar el talento y ajustar dichas políticas en función de los resultados ob-
tenidos. Por ejemplo, si un país muestra dificultades en la retención de talen-
to, puede revisar sus políticas de empleo, inmigración o educación para crear 
un entorno más atractivo para los profesionales. De esta manera, el índice no 
solo mide el desempeño, sino que también actúa como un motor para la re-
forma de políticas públicas orientadas a mejorar el ecosistema del talento.

Asimismo, el ITIB proporciona un marco de referencia valioso para la 
planificación educativa y empresarial. En el ámbito educativo, señala las 
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áreas críticas que requieren inversión o ajustes curriculares para formar pro-
fesionales competentes en el contexto global. Para las empresas, el índice 
ofrece una guía sobre cómo diseñar estrategias de talento que incluyan la 
formación continua, la innovación y la adopción tecnológica, asegurando 
una fuerza laboral competitiva y alineada con las necesidades del mercado.

Sin embargo, el ITIB presenta algunas limitaciones. 
Este tipo de índice también tiene limitaciones ya que su utilidad y pre-

cisión dependen en gran medida de la disponibilidad y calidad de los datos 
recolectados, lo que puede ser problemático si los datos son insuficientes o 
están desactualizados. Además, el índice tiende a enfocarse en aspectos 
cuantitativos y puede no capturar completamente factores cualitativos como 
puede ser, por ejemplo, la calidad del entorno laboral, que es crucial para la 
atracción y retención de talento. También es importante considerar que el 
ITIB puede no reflejar adecuadamente las diferencias culturales y sociales 
que afectan la dinámica del talento en distintas regiones, lo que puede llevar 
a interpretaciones incompletas o soluciones no del todo adaptadas a cada 
contexto. Finalmente, las diferencias en los sistemas educativos, económi-
cos y legales entre países pueden dificultar las comparaciones directas, y el 
índice podría no capturar completamente estos matices, afectando la preci-
sión de sus evaluaciones.

En resumen, el ITIB es una herramienta valiosa que ofrece una visión 
integral y comparativa del talento y la innovación a nivel global y regional, 
pero su uso debe complementarse con otras métricas y análisis para abordar 
sus limitaciones y obtener una comprensión más completa y ajustada a las 
realidades locales.

4.7. Estrategias para fomentar el Talento Interior Bruto

Aprovechar las oportunidades que ofrece la inteligencia artificial (IA) 
y mitigar los riesgos asociados requiere estrategias focalizadas en el desa-
rrollo del TIB. Algunas de las acciones clave incluyen:

• �Actualización de los planes educativos: Adaptar los currículos para 
incluir la IA y sus aplicaciones, preparando a los estudiantes para las 
demandas del futuro mercado laboral.

• �Fomento de habilidades humanas únicas: Desarrollar la imagina-
ción, creatividad, curiosidad, pensamiento crítico, así como la inteli-
gencia emocional y relacional.

• �Aprendizaje a lo largo de la vida: Facilitar el acceso a la educación 
continua para que las personas de todas las edades puedan adaptarse 
a los cambios tecnológicos y laborales.
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• �Atracción de talento global: Implementar programas como la Glo-
bal Talent Visa del Reino Unido para captar trabajadores cualificados 
en áreas de alta demanda, como TIC e ingeniería.

• �Colaboración público-privada: Establecer alianzas entre gobier-
nos, instituciones educativas y empresas para impulsar el desarrollo 
integral del talento.

• �Inversión en innovación educativa: Mejorar los sistemas educati-
vos y formar a los docentes con nuevas metodologías de enseñanza y 
tecnologías del futuro.

• �Recalificación y transición profesional: Desarrollar programas para 
recalificar a los trabajadores afectados por la automatización, reubi-
car horas y ayudarlos a adquirir nuevas habilidades y realizar la tran-
sición a otros perfiles.

• �Alianza entre educación e industria: Alinear los programas educa-
tivos con las necesidades reales del mercado laboral.

• �Fomento de STEM y humanidades: Promover la educación en 
ciencia, tecnología, ingeniería, matemáticas, sin olvidar las humani-
dades y artes.

• �Desarrollo de competencias sociales y emocionales: Incorporar la 
educación emocional y social en los planes de estudio para mejorar 
habilidades como la empatía y el trabajo en equipo.

• �Inversión en innovación y emprendimiento: Crear entornos que 
faciliten la innovación y el emprendimiento, brindando apoyo a star-
tups e incentivando fiscalmente proyectos innovadores.

• �Integración de IA en sectores clave: Promover la adopción de la IA 
en educación, sanidad, movilidad y administración pública para me-
jorar la eficiencia y calidad de los servicios.

• �Políticas de inclusión tecnológica: Garantizar el acceso universal a 
la tecnología y a la formación, evitando la brecha digital y reduciendo 
las desigualdades sociales.

• �Potenciación de la creatividad cultural: Valorar y promover secto-
res creativos como el arte, la música y la arquitectura como fuentes 
de innovación y crecimiento económico.

• �Inversión en infraestructura tecnológica: Asegurar que todas las re-
giones dispongan de infraestructuras necesarias para el desarrollo tec-
nológico y la conectividad digital, favoreciendo la equidad territorial.

• �Regulación ética de la IA: Establecer marcos legales que aseguren 
un uso ético de la IA, protegiendo los derechos humanos y fomentan-
do la confianza en las nuevas tecnologías.

• �Promoción de la inclusión social y laboral: Desarrollar programas 
que faciliten la inclusión laboral de colectivos vulnerables, asegurando 
igualdad de oportunidades y aprovechando todo el potencial humano.
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La implementación de estas estrategias fortalecerá el Talento Interior 
Bruto, permitiendo que la sociedad esté preparada para afrontar los desafíos 
y oportunidades que trae la IA, mientras se contribuye al desarrollo econó-
mico y social sostenible e inclusivo.

5. Conclusiones

El Talento Interior Bruto (TIB) se posiciona como un elemento central 
para el desarrollo sostenible y competitivo de las sociedades del conocimien-
to en un mundo cada vez más digitalizado. Este artículo propone el TIB como 
una medida integral del capital humano que va más allá de las métricas tradi-
cionales, incorporando habilidades únicas y no replicables por la IA, que son 
esenciales para la innovación y el crecimiento económico. La medición del 
TIB mediante el Índice de Talento Interior Bruto (ITIB) ofrece una visión 
multidimensional del talento, evaluando aspectos clave como la demografía, 
las capacidades individuales, la capacidad de las empresas para atraer y rete-
ner talento, la calidad del sistema educativo y las políticas públicas.

El envejecimiento poblacional y la integración del conocimiento hu-
mano con la IA presentan tanto oportunidades como desafíos significativos. 
Por un lado, la IA puede amplificar las capacidades humanas, acelerar la 
innovación y mejorar la eficiencia en sectores clave. Por otro lado, existe el 
riesgo de desplazamiento laboral y aumento de las desigualdades si no se 
gestionan adecuadamente. Para mitigar estos riesgos, es fundamental desa-
rrollar estrategias que fortalezcan el TIB, asegurando que las personas estén 
preparadas para colaborar con la tecnología y adaptarse a entornos laborales 
en constante cambio.

El artículo subraya la importancia de fomentar ecosistemas de innova-
ción y promover la colaboración entre los sectores público y privado. Inver-
tir en educación, adaptar los currículos para incluir competencias digitales y 
habilidades humanas, y fomentar una cultura de aprendizaje continuo son 
acciones esenciales para maximizar el potencial del TIB. Además, la crea-
ción de políticas inclusivas que faciliten la integración de la tecnología y 
promuevan la atracción de talento global son necesarias para asegurar un 
desarrollo económico sostenible.

Asimismo, el TIB destaca la necesidad de un enfoque ético en la inte-
gración de la IA, asegurando que esta tecnología se utilice para el bienestar 
social y respete los valores humanos fundamentales. El desarrollo de marcos 
regulatorios adecuados es crucial para evitar la concentración de poder y 
garantizar que los beneficios de la tecnología se distribuyan equitativamente.

En conclusión, el TIB no solo mide las capacidades y el potencial hu-
mano, sino que también actúa como una herramienta estratégica para orien-
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tar políticas públicas y decisiones empresariales en un entorno globalizado. 
Reconocer, medir y potenciar el Talento Interior Bruto es esencial para ase-
gurar que las sociedades puedan afrontar los retos del futuro, aprovechando 
al máximo las oportunidades que ofrece la tecnología sin perder de vista la 
esencia humana que impulsa la innovación y el progreso. La combinación 
inteligente de talento humano y tecnología permitirá construir un modelo de 
desarrollo económico más inclusivo, equitativo y resiliente, donde el verda-
dero valor del talento se refleje en el bienestar y la prosperidad de toda la 
sociedad.
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