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PROLOGO

Los kowmads son trabajadores del conocimiento que pueden trabajar
desde cualquicr lugar, en cualquier momento y con casi todo el mundo.
No son valorados por el conocimiento individual quc poscen, sino mas
bien por cémo contextualizan lo que saben para crear un nuevo valor.

Esto supone un cambio dramaético sobre el concepto de trabajo en las
sociedades industriales —incluso en las basadas en la informacion—,
donde a los trabajadores se les requiere que tengan un conjunto de
habilidades y conocimientos predecibles.

Hoy dia, como el software, los robots y otras tecnologias asumen
muchas de las tareas repetitivas, los trabajadores de éxito son aque-
llos que suman habilidades, conocimientos y perspectivas tnicas a
las organizaciones para las que sirven.

Los abogados, que en décadas anteriores habian sido objeto de gran
demanda, se ven abocados en la actualidad a buscar nuevas carreras,
ya que el software se hace cargo de asuntos legales que antes sélo
podian gestionar manos humanas. Coches que se conducen de mancra
auténoma pronto reemplazaran a taxistas y conductores de camiones.
Los drones prometen traer transformaciones revolucionarias en reas
que incluyen la agricultura, el transporte y la imagen, todos ellos 4m-
bitos que tradicionalmente dependian en gran medida también de la
mano de obra humana.

Incluso los mds prestigiosos chefs estan viendo transformaciones en
su campo por la existencia de soffwares inteligentes, como Watson
de IBM, con el que pueden analizar grandes bases de datos para in-
ventar nuevos platos.
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Muchas personas se convierten en knowmads por eleccién, pasan de
organizacién en organizacion o de proyecto en proyecto dando lo me-
jor de si mismos. Otros son empujados a desarrollar carreras némadas
al haberse reducido sus lugares tradicionales de trabajo, sus puestos.

La categoria knowmad en los trabajadores incluye profesionales indepen-
dientes, empresarios y emprendedores intemos (empleados). Para el afio
2020, prevemos que el 45% de las personas seran némadas del conoci-
miento, lo que convertira este perfil profesional en el mayor segmento
de la fuerza laboral. Los knowmads destacan, y ti también deberias.

El camino hacia la innovacion personal comienza con abrazar una
vida en beta permanente, lo que no quiere decir que estamos so-
los en este viaje, antes bien al contrario: al adoptar los conceptos y
el lenguaje de la obra némada emergente, podemos participar en la
cocreacion de discusiones y acciones sobre la construccién de una
sociedad en la que todos podemos crear valor significativo.

Hacer la transicion al trabajo knowmadic puede ser muy dificil para
muchos de nosotros. En este libro, Raquel Roca ofrece una mirada
critica a las transformaciones a través de las cuales nos conduce la
sociedad némada y ofrece vias y herramientas para la adaptacion y
liderazgo en este nuevo paradigma.

«Saltar de un acantilado conlleva una emocién extraordinaria cuando
lo decides ti. Nunca sentiras esa emocién si alguien te empuja».

John Moravec
Fundador de Education Futures LLC

07210

¢ Te apuntas a ser knowmad?
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INTRODUCCION

Hace varios afios mi vida profesional dio un giro radical. No fue
por un ascenso, ni por un aumento de sueldo, ni por un despido, ni
por un ERE, ni por un cambio de empresa, ni por haberme reinven-
tado ni tampoco por haber pasado de empleada a freelance o por
haber emprendido con una startup. Y eso que, a lo largo de estos 25
afios que llevo desarrollando mi carrera, he pasado por la mayoria de
estos estadios. Lo que me cambi la vida fue que, por primera vez,
tomé conciencia. Paré, miré a mi alrededor, me miré a mi misma. E
hice algo que no habia hecho nunca: miré al futuro; no sélo al mio,
sino al futuro en general. Mi trayectoria hasta entonces, como la de
la mayoria de las personas que conozco, sc iba forjando en funcién
de una concatenacidn de hechos, sucesos o propuestas laborales que
iban llegando. Conste: no tengo queja, la mayoria fueron cosas muy,
muy buenas y, las que no lo fueron tanto, me dejaron utilcs leccio-
nes de vida. Pero la mala noticia es que comprendi que nunca habia
tomado las riendas para decidir hacia dénde dirigir mi carrera. No
tenia el gobierno de mi vida laboral: éste estaba en manos de otros,

llamémosle azar.

La sensacién —quiza te sientas reflejado— era como estar en un mar
donde las corrientes te llevan de aqui para all4, con lo cual igual te
podia caer en suerte una fantéstica expericncia como que no te toca-
raningunay te hartaras de esperar, o que te llegara pero acompaiiada
de un mal jefe, un mal sueldo o un trabajo inadecuado a tus deseos/
habilidades/capacidades/potencial (y ademds pensar que, con la que
esté cayendo, mejor aguantar). Con lo reconfortante que es ir subido
en el barco, timén en mano...
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Ademas —en esto te sentiras reflejado también—, el mundo conocido
llevaba tiempo haciendo aguas a mis pies: salto bestial de lo analé-
gico a lo digital, inestabilidad, profesiones que caducan, nuevas que
emergen, una supercrisis, escasez de medios, recortes, mayor com-
petitividad... Tocaba también lidiar con el miedo a lo desconocido,
a un futuro incierto, y ese rechazo tan humano que nos provoca el
mero hecho de asomar la nariz fuera de nuestra zona de confort.

Dos cosas me abrieron los ojos: descubrir el concepto de némada
del conocimiento (knowmad) y el de marca personal. Y con la com-
binacién y uso de ambos, més un fuerte interés por el hacia dénde
vamos fow (future of work), empecé a trazar un plan B pronto con-
verti en mi Plan A es mi plan A. Por ello, cuando vuelva a pasar por
otra contratacién, otro emprendimiento... aun siendo consciente del
libre albedrio y de que no existe nada sobre lo que se pueda tener
un control total, hay algo que nunca sera igual: mi mentalidad estd
mejor preparada para el cambio (es més, me parece que estamos
viviendo una etapa superinteresante y llena de oportunidades para
quienes estén listos) y la tnica persona a la que doy potestad sobre
mi identidad profesional es a mi misma. Para lo bueno y para lo
malo. En la salud y en la enfermedad. Con los éxitos y los intentos.
Desde la responsabilidad personal pero también social, y siempre
mirando hacia delante, timén en mano. Porque las mejores alianzas
profesionales son las que se dan desde el ganar-ganar (win-win) y la
igualdad. No hay nadie a quien le vaya a preocupar mads el puerto en
el que acabes que a ti mismo. Pero el que acabes en un puerto u otro
si puede afectar a los demas: a tu circulo, a tu entorno, a quienes te
importan, a quienes quicres. ..

Estamos viviendo un cambio de época —que no época de cambios—
profesional muy profundo, revolucionario en muchos aspectos, ¥
que variaré todavia més en los préximos afios. Nacen cuestiones
antes no exploradas que replantean y prevén novedades en nuestra
conciencia laboral. ;De qué modo afectara que cn 2050 la media
de edad de los europeos sea de 52 afios frente a los 37 actuales?
¢Qué supondra la irrupci6n laboral cn todo ¢l mundo de los paises
emergentes? Si cuanto més sube nuestro nivel de vida tanto dismi-
nuye el grado de felicidad, ;acabaremos por esto mismo cambiando
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nuestros patrones de consumo para optar por economias mas cola-
borativas? Y esto ;como afectara a nuestro trabajo actual, a nuestros
negocios? Que en 2033 el 66% de la poblacién activa pertenczca a la
generacién milénica (Millennial), con sus valores, talcntos, idcales
y pretensiones... ;de qué manera afectara a otras gencraciones? Re-
cientes estudios publicados en Nesta nos aseguran que el 70% de las
ocupaciones actuales tienen perspectivas muy inciertas, habiendo un
20% de empleos actuales que seran automatizados de los empleos
actuales seran automatizados por méquinas, sofhware y robots en los
proximos 20 afios, ¢ es nuestro trabajo actual facilmente sustituible?
Seguird habiendo despidos y las emprcsas externalizarn cada vez
mas, jestamos preparados para el autoempleo?

Lo que valia hasta ahora esté en vias de extincién o transformacidn.
Quienes no sean conscientes de por dénde pasa el futuro del trabajo
(que ya es presente) y no se preparen para ello se¢ quedaran fuera del
ecosistema laboral. No es agorero, lo dicen las cifras y Gltimos estu-
dios. Aun asi, todavia gran parte de la poblacién, y de las empresas,
no son conscientes de ello y no estan actuando en consecuencia.
Parados, empleados y empleadores, emprendedores, auténomos, ge-
neracién Y, X, milénicos, mandos intermedios, curritos, directivos...
A todos afecta por igual este cambio, por lo que saber de qué modo
va a producirse (se estd ya produciendo), hacia dénde nos dirigimos,
qué carreras profesionales tienen futuro y cudles no, cdmo seran las
nuevas relaciones laborales —con nuevos espacios, modelos de con-
tratacién y normativas, por ejemplo—, es vital para su supervivencia.
E igual de necesario es adquirir la mentalidad o cuales son las habili-
dades (soft & digital skills) que mas nos van a demandar -y actitud—
que abrird las puertas a los profesionales y les permitira adaptarse a
la nueva realidad: la mentalidad knowmad (gracias John Moravec
por escribir el prélogo y estar al otro lado del hilo para cocrear: es
un honor).

No diré que convertirse en timonel sea un camino facil (¢en ver-
dad,. hay algo que lo sea?), pues depender de tus propios recursos
para satisfacer tus propios objetivos/descos conlleva cicrta angustia
mental: la mejor o pcor gestién de la incertidumbre depende de ti y
pierde sentido culpar a otros de lo que te pasc; ni siquicra al sistema
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—ipor muy culpable que sea!—y eso resulta duro de asimilar. El ejer-
cicio de moldear la mente para hacerla mas flexible, més adaptable
a la nueva realidad; el ejercicio de enterrar ciertos habitos, ideas
o costumbres; el ejercicio de pensar, autoanalizarse y reactivar ha-
bilidades interiores dormidas para hallar ventajas competitivas; el
ejercicio de volverse inconformista o reformador para con el sistema
(mucho mias 1til esto que quejarse) para obtener esa necesaria rela-
Cién ganar-ganar es... intenso. Ademas, toca invertir horas extras
frente al ordenador para digitalizarse de modo efectivo. Actividades
todas ellas que, por cierto, nunca acaban. Pero las recompensas su-
peran por mucho el esfuerzo y no hay persona ni perfil profesional
-y cuando digo ninguno, es ninguno— que no pueda conseguirlo si
asi lo quiere. Si supieras —bueno, ahora ya lo sabes— que la Organi-
zacién Internacional del Trabajo (OIT) estima que habra millones
de trabajadores desalentados por los largos periodos de paro y que
no volverdn al mercado de trabajo... ¢jno empezarias hoy mismo a
trabajar en ti para obtener la mejor (tal y como lo hemos conocido)
proyeccidn profesional?

De ello hablo en mis conferencias en mis formaciones a empresas,
con esto como la cabeza a mis amigos y conocidos, pues siento es mi

responsabilidad echar un cable a quienes —como yo hace no tanto—
andan algo perdidos en este maremagnum laboral.

De ahi nace la necesidad y, confio, la utilidad de este libro.

Porque ya nada externo a uno mismo garantiza la estabilidad.
Porque ser un buen trabajador no es sinénimo de seguridad.

Porque hablar de trabajo seguro en empresa segura es una quimera.
Porque no hay caminos rectos tras las curvas, sino mas curvas.
Hoy es un buen momento para parar, respirar y tomar conciencia.
Y asi, en la medida en que vayamos pudiendo, coger las riendas

de nuestra propia vida laboral. Una ultima cosa: el futuro siempre
resulta més brillante y fructifero cuando uno cs y se rodea de buena

gente. Y ahi afuera la hay a montones (gracias, Margarita Alvarez,
por serlo, por tu liderazgo transformacional, por tu epilogo y por ese
don para hacer brillar a los demas).

Mi deseo desde estas paginas es invitarte a comenzar el cambio para
que cuando llegue el afio 2030 —como muy tarde— estemos dentro de
ese 45% de fucrza laboral al que no lc faltar trabajo.

Nos encontramos por el camino.

«Si realmente quiero mejorar la situacién, puedo trabajar en
lo tinico sobre lo que tengo control: yo mismon.

Stephen Covey

19



Asi somos frente a

Asi seremos. Codmo

las megatendencias
transformaran el mundo

-
B
A
) .ﬁs Las megatendencias que
5_*‘_' £ transformardn el mundo

1. Asi es nuestra realidad laboral hoy

Seré sincera. Cuando en su dia hice la propuesta del libro que tienes en-
tre manos a LID Editorial, pasé un guién en el que por una cucstién de
orden crono/légico (ambas cosas) en el primer capitulo dibujaba el pa-
norama profesional en el que estamos inmersos. En él, escribiria sobre:

o Estadisticas/cifras de la situacién econémica y empleo actuales.

¢ Datos y estudios sobre cémo estan de mal psicolégicamente los
trabajadores de hoy en dia: desilusionados, cero comprometidos,

angustiados, etc.

* Panorama comparativo de la realidad laboral en otros paises. ..

Todo, con la intencién de hacer un repaso de la actualidad laboral y
asi incidir en lo mal quc nos van las cosas y, por lo tanto, cuan nece-
sario es lo que esté por venir.
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Pero cada vez que me tenia que enfrentar a esta pagina en blanco me
entraba una pereza mortal, mientras que el resto de los capitulos
me salian de corrido de lo mucho que me gustan los temas. Tanto
es asi, que en la entrega de previa de capitulos a la editorial pasé la
introduccion. .. y el capitulo 2, directamente. Y me salté este.

Me encantan los datos, soy fan de las estadisticas Yy me atraen las
comparativas, pero estoy cansada de las malas vibraciones que des-
prenden los nimeros con los que convivimos. Sobre todo en Espaiia.
Son malos. Malas cifras. Punto.

Creo que todos, pertenezcamos al pais que pertenezcamos, somos
muy conscientes de la realidad profesional que nos rodea. Las caren-
cias, la falta de expectativas, las mentiras o errores gubermnamentales,
la falta de innovacion, la escasez de vision y un largo etcétera. No
quiero seguir metiendo el dedo en la llaga de lo que ya sabemos. Pre-
fiero, si hace falta, recurrir a los malos datos cuando esté escribiendo
Jjusto al lado c6mo superarlos, y no centralizarlos todos de golpe. Por
€50, este va a ser el capitulo mas corto de la historia de los capitulos
del desaliento, para asi entrar de lleno en lo que nos interesa.

£Que como es nuestra realidad laboral hoy? Deficiente.

Pon ti aqui la palabra que prefieras.

Opto por utilizar este espacio para hablar de algo que ya esta pa-

sando, pero de lo que pocas personas son conscientes pese a tener

muchisima transcendencia, POr c6mo nos van a afectar de lleno a
nuestro futuro profesional: las megatendencias. Veamos ahora hacia
dénde va el mundo en general, y en los préximos capitulos iremos
desgranando cada cosa en particular. Como decia Buda (o quiza fue-
ra Tony Soprano en su serie) y recogia uno de los cracks de mi an-
terior libro: «no te creas nada, no importa quién te lo diga o dénde
lo oigas, a no ser que esté de acuerdo con tu propio razonamiento
Yy tu propio sentido comin». Pero partiendo de esta premisa, saber
que hay cientos de personas actualmente preocupadas y, por lo tan-
to, estudiando y analizando las tendencias futuras, como el Club’33,
un grupo de refiexién sustentado por PwC, que integra a los futuros

directivos de algunas de las principales empresas espaiiolas; espa-
cios de debate abiertos en LinkedIn como Forum for the Future o la
cadena de articulos o entradas (post) bajo la ctiqueta #MyIndustry;
el Observatorio de Innovacién en el Empleo (OIE) de Adecco; in-
vestigaciones sobrc innovacién realizadas por cntidades como el
Centro Innovacién BBVA o la Fundacién Innovacién Bankinter. ..
Y tantos otros expertos de todo el mundo, parte de cuyos trabajos
recojo en el libro. Merece la pena confiar en sus propios razona-
mientos y sentido comun.

2. Las megatendencias: en caida libre
al mundo exponencial

Hay tres megatendencias que estin transformando profundamente
el mundo, aunque todas ellas nacen como consecucncia de la mas
gorda: la revolucién tecnolégica. La explosién exponencial —ojo a
lo de exponencial, ahora lo vemos— de las nucvas tecnologias trae
consigo:

1. Globalizacién e hiperconectividad.
2. Tercera ola de virtualizacién laboral.

3. Nueva demografia: irrupcién de las potencias emergentes y en-
vejecimiento de las desarrolladas.

Son muchos los cientificos, escritores, sociélogos y académicos
que han estudiado este tema en profundidad (Lynda Gratton, Juan
Martinez-Barea, Thomas W. Malone, Santi Garcia, Richard Donkin,
Tammy Eriksson, Peter Thomson, Alison Maitland...) y la mayoria
llegan a conclusiones similares: el mundo se polariza a la vez que se
igualan las oportunidades. Es decir, cada vez habra menos zona me-
dia: clase media, sueldo medio. .. Por afinar, Gratton incluso augu-
ra la desaparicién del gerente de nivel medio. ¢ Qué supondra esto?
Que aquellos que estén arriba estardn mas arriba y los que se queden
abajo, estarin alin mas abajo.

El mundo tendr4 forma de reloj de arena.
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Esto, que suena tan duro, por suerte lo suaviza la otra realidad: todas
y cada una de las personas que habitan el planeta gracias a las nuevag
tecnologias que llegaran en breve a los rincones mas recénditos de]
mundo, a la globalizacién y a la hiperconectividad, tendran en sy
mano, porque dependeré de ellos mismos, la posibilidad de formar
parte del tridngulo de arriba: ya no serd ni su pais de nacimiento, nj
su condicién familiar ni el entorno social el que hayan crecido el que
determine su futuro. Lo de Norte (rico) y Sur (pobre) se difumina
porque lo que menos va a importar para decidir quién es afortunado
¥ a quién le tocaré seguir acarreando la piedra de Sisifo es la geo-
grafia. Las oportunidades se abren a cualquiera. Son buenas noticias
para la humanidad, que ya tocaba un poco de equilibrio, aunque re-
conozco que puede asustar a modo individual: cada uno de nosotros
=Y esto lo vamos a ver con detenimiento en el préximo capitulo—
sera absolutamente responsable de dénde vaya a acabar y de todo
lo que haga (desde ya) para posicionarse laboralmente. Entramos en
la era de la meritocracia. Lo $€, suena a ciencia ficcién. Inevitable
pensar en Tayikistin, Burundi, Sierra Leona. .. y sus altos indices
de pobreza. Dificil imaginar que llegara un dia en que estos paises
tengan las mismas herramientas que el resto para competir. Es mas,
recientes estudios, como el elaborado por el Instituto Brookings en
Estados Unidos, ascgura que los paises mas pobres tardaran 85 afios
en llegar al niyel educativo de los mas ricos, si bien a su vez dicen
que la expansién educativa sc ha acelerado y que ya el 90% de los
nifios del planeta ha ido a la escuela para recibir educacién primaria.
Nf’ h?y un solo pais del mundo que no tenga un sistema educativo.
Dlﬁ"Cll pensar en la desaparicién de la clase media, algo que suce-
dera’anero en los paises desarrollados. Imposible no pensar en
D_ubat, por todo lo contrario. Dificil imaginar este mundo atn mas
triangulado y polarizado y a la vez mas horizontal, pero... Todos
los expertos que analizan el Jow (future of work) calculan que esto
comenzaré en 2020 y sera notorio en 20 afnos. A mas tardar. El afio
2020 es ya, y en dos décadas no sé qué edad tendrés, pero es muy
probable que a la mayoria dc nosotros nos pille en cdad de seguir tra-
bajando, sobre todo si tenemos en cuenta quc las pensiones brillardn
por su ausencia y poca jubilacion anticipada habr4... Por todo cllo
anoto mcgatendencias como algo scrio cn mi lista de prioridades a
considerar. .

3. éPor qué el detonante es el
ano 2020?

Porque es cuando Google vaticina que casi toda la poblacién del
mundo estara concctada a Intcmnet. En ello anda esta multinacional
con el Proyecto Loon, que tienc su propia pagina cn linca por si te in-
teresa saber mds. Si mezclamos esto con la teoria de Dunbar, segun
la cual cada persona impacta en unos 150 individuos, quc es el ni-
mero de personas con las que se puede mantener relaciones estables
+ el poder de las redes sociales: impactamos cn nuestros amigos, y
en los amigos de nuestros amigos, ctc. llegando a la supercifra de
tres millones de impactos potenciales por persona, se va dibujando
bastante bicn el panorama de la hiperconectividad. El podecr del co
0 crowd (subcontratacion voluntaria o crowdsourcing, micromece-
nazgo o crowdfunding, cocspacios, ctc.) scra imparable. Viviremos
en un mundo colaborativo ¢ hiperconectado, en cl que las redes ten-
drén un alto valor.

Otro impacto increible es el acceso universal a todo ¢l conocimiento
humano. Microsoft en su informec Ciberespacio 2025 calcula que
para esta fccha habré 5.000 millones de personas conectadas por los
dispositivos moviles. Tenicndo cn cucnta que somos 7.000 milloncs
de humanos los que habitamos cl plancta... Pucs cso. Ademds de la
propia tecnologia (ya scan los globos de Loon o lo quc surja) que
permita el acceso a Internet a todo ¢l mundo, variables como la exis-
tencia perfeccionada de la nube, que supondra un bajo costc cn los
servicios de computacién, o ¢l precio reducido de los teléfonos in-
teligentes, haran posible esta digitalizacion global cn tiempo récord.

4. ¢Coémo es posible que todo vaya a
desencadenarse tan rapido, en tan
poco tiempo?

Porque la aceleracién tecnolégica no es lincal, sino exponencial. Es
decir, no sigue ¢l mismo ritmo que ha llevado en los ltimos dicz o
cinco aflos, que cs lo que nucstra mente lincal cspera, sino quc se
dispara a lo bestia. Parcce scr —cl espailol cxperto cn cmpresas tecno-
16gicas Juan Martincz-Barea es uno dc los profesionales que mejor
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explica esto— que cuando la tecnologia ya ha acumulado suficientes
desarrollos y su crecimiento esta disparado, hay un momento en e|
que explota; eso es lo que pasara en la proxima década: las tecno-
logias llegardn a su punto de inflexion y la aceleracién tecnolégica
estard... eso: acelerada. Viviremos en todo su esplendor la ley de
Moore que dice que cada 24 meses se duplica la potencia de los or-
denadores, porque se duplicar el ntimero de transistores que pueden
colocarse en un microchip; fijate cada cuanto tiempo Apple anuncia
un nuevo lanzamiento... Pues en 26 afios, como dice este analista, el
namero de transistores que podran colocarse en un microchip se in-
crementaria en 3.200 veces. No tengo la suficiente imaginacion para
pensar en todo lo que esto puede suponer (deberia haber leido mas
a Asimov) pero biotecnologia, robética y nanotecnologia ser4n los
grandes beneficiados de esta revolucion tecnoldgica, y a todos nos
va a cambiar muy mucho la vida. Entre otras cosas, por ejemplo,
porque una significativa cantidad de trabajo ser4 realizado por robots.
Existirdn miles de milloncs de asistentes cognitivos que se dediquen
a monitorizar y recoger informacién de las personas sobre sus pre-
ferencias y comportamientos, tomando decisiones dc compraventa
a todf)s los nivelcs... sin ayuda humana. La pregunta es: ;es nucstro
trabajo actual facilmente sustituible por un robot o por un software?

El pr9blema que tenemos es que cuando imaginamos el futuro del

trabajo lo hacemos también desdc nuestra mente’ lineal, pero la

transformacién que va a experimentar cs exponencial, en cuanto
que esté todo ligado a las nuevas tecnologias. No hay mas que pen-
sar en las nuevas profesioncs que sc han creado de unos pocos afios
a csta parte, como cspecialista en posicionamicnto en buscadores
(SEO por el inglés search engine optimization specialist), disciia-
dor de aplicaciones, especialista cn macrodatos (Big Data)... Y las
muchisimas nuevas quc van a nacer; partc dc cllas —pues de la ma-
yoria no tenemos ni ideca cuslcs scran— las tratarcmos m4s adclante
en el libro.

5. Tercera ola de virtualizacién laboral

Si en 2020 como hemos visto la hiperconcctividad explota, algo que
también sustentan los informes de movilidad de Ericsson, y csto

se traduce en que casi la totalidad del mundo estard conectado, la
transformacién que eso supondré para empresas, profesionales, em-
prendedores, empleadores y emplcados cs radical. Todo aquel que
quiera tendrd acceso a la informacién/conocimiento que existc en
laredy, por lo tanto, a formarse (la educacién informal sube puntos
frente a la oficial), a optar por un trabajo y, por consiguicnte, com-
petir —pero también colaborar—, asi como a influir desde cualquier
rinc6n del planeta Tierra. La venta de nucstros productos y servi-
cios, de nuestro trabajo, también sera internacional. Ya no importa
de dénde seas, la geografia, sino el talento que tengas, la visibilidad
en linea que ofrezcas para que te encuentren o encontrar y el esfuer-
zo personal que pongas por scr mejor y destacar. Adids al dedazo,
entre otras cosas. Bicnvenida la marca personal digital. La compe-
tencia es global, pero cl poder es individual. El nimero de pcerso-
nas sin ataduras ha aumcntado de mancra cxponencial (si antes no
usabas mucho esta palabra, preparate @ ). Por cjemplo, actualmente
en [BM més dcl 45% dc sus 400.000 contratistas y cmplcados tra-
bajan dc forma remota. Estamos vivicndo lo quc Gratton dcnomina
«tercera ola de virtualizacién» (un poco mds adclantc trataremos
csto, asi como las dos primeras olas) en la que los trabajadores
knowmads serén protagonistas.

6. La nueva demografia: cambios en
el capital humano

Los que vivimos cn los llamados paiscs desarrollados nos hacemos
viejos. De dos maneras. Por un lado, la calidad dc vida Y avances en
tecnologfa y medicina hacc que cstamos cn los albores de la vida de
100 afios; vamos a vivir -y si no nosotros, nucstros hijos, ¢n concreto
los nacidos alrcdedor de 2010- la tira dc ticmpo. Esta larga esperanza
de vida trac consigo nucvas oportunidades pero, sobre todo, nuevos
retos. Tocard cucstionarse atin mds profundamente temas como la de
la edad de jubilacién, cédmo facilitar ¢l empleo a los mayores de 65
afos... reflexionar acerca del aprovisionamiento de las pensiones. ..
¢Estamos preparados para trabajar hasta los 80 anos? ; Estin nucstras
empresas listas para tener octogenarios entre sus filas? Sf, ya sé la
respucsta. Este va a ser uno de los cambios en capital humano jamds
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imaginado. Ademds, la escasa natalidad hace que demogréficamente
seamos sociedades vicjunas. En 2050 una de cada tres personag del
mundo desarrollado estara cobrando una pensién. Huele a problemas.
Por cada 100 menores de 16 afios ya hay en Espafia 118 mayores de
64.Y lo que es peor, para el 2020 los mayores de 65 supondran el 30%
de la poblacién. En toda Europa la poblacién en edad de trabajar se
prevé que disminuya en un 10%; es decir cerca de 50 millones de per-
sonas para el afio 2030. Por fortuna la esperanza de vida también ha
aumentado en 20 afios en los paises en vias de desarrollo, algunos de
los cuales por cierto pasaran a ser las primeras potencias del mundo.
Segtin un estudio elaborado por Brookings Institution, el ntimero de
personas viviendo en pobreza extrema ha descendido en los 1ltimos
afios en 600 millones. No es suficiente, pero este descenso también
serd exponencial, en parte por el impulso fortisimo de la energia solar
en detrimento del petréleo. Para las familias de Africa, por ejemplo,
ya rgs_ulta mas barato instalar un panel solar que pagar el gasoleo que
tradicionalmente usan para los generadores. El tema promete.

Y una cosa mas, relacionada con todo lo anterior: mas de 4.000 millo-
nes de personas del mundo emergente irrumpiran en la primera linea
de la competencia laboral mundial. Esto a lo que huele es a cambios
en el poder politico Yy econdmico de gran magnitud. Segiin el Euromo-
nitor I.ntemational y World Economic Outlook (ONU), en el afio 2020
las primeras potencias serén, por este orden (en el blog.euromonitor.
com podéis encontrar toda la informacién por si estais interesados):

1. China. 9. Francia-
2. Estados Unidos. 10. México.
3. India. 11. Corea del Sur.
4. Japén. 12. Indonesia.
5. Rusia. 13. Italia,
6. Alemania, 14. Canada.
7. Brasil. 15. Espatia.

8. Reino Unido

Por cierto que en las previsiones para 2050 Espaiia ni aparece en la
clasificacién. En solo cinco aios, siete paises pertenccientes a lo que
antes llamabamos emergentes pasardn a formar parte de las doce
grandes potencias.

¢En qué radica su fuerza? En gran parte en que estan superpoblados.
De ahi la cifra quc dibuja Martinez-Barea de 4.000 millones, que es
el resultado de sumar las poblaciones de estos siete paises, mas los
del grupo Netx 11: denominaci6n usada por el banco de inversiones
Goldman Sachs para denominar a once paiscs que se presentaban
como economias promisorias para la inversion y para un futuro cre-
cimiento econdmico; algunas ya han dado el salto a primera potencia
pues estas previsiones s hicieron en 2005. Estos paises son México,
Filipinas, Victnam, Egipto, Turquia, Irédn, Corea del Sur, Nigeria,
Irén, Pakistan y Bangladés.

¢Qué traen consigo? Personas dispuestas o acostumbradas a trabajar
mds que los pertenecientes a los paises més aburguesados, y por un
sueldo menor. jAy! Pero pensemos en positivo: también son poten-
ciales clientes, socios, o copartners y, por lo tanto, un mercado inte-
resante y amplisimo para nuestros productos o servicios. Y quienes
nos haran ponernos las pilas definitivamente.

Asi es el mundo que viene: tecnolégico, global, social, hiperconec-
tado, exponencial, competitivo, equilibrado, polarizado, meritocra-
tico, multicultural, liquido, en constante cambio... Y con forma de
reloj de arena: arriba quienes sean conscientes del cambio, estén pre-
parados y sean proactivos; abajo, los reactivos y quienes se queden
anclados en el pasado.

«El conocimiento es poder».

Francis Bacon
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Del hardware al software:
Vivimos en una sociedad
liguida en la que todo
esta cambiando

El'r"”EI
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Ty

= iR Sociedad liquida: del hardware
- al software

1. Be water, my friend

¢Recuerdas esta famosa frase de Bruce Lee? Pues nunca habia co-
brado tanto sentido como hasta ahora. Esto es lo que este actor y
especialista en artes marciales, pero también escritor y filésofo, nos
recomendaba:

«Vacia tu mente.

No tengas forma, ni figura. Como el agua.

Si pones agua en una taza, se convierte en la taza.

Si pones agua en una botella, se convierte en la botella.
Si la pones es una tetera, se convierte en la tetera.

El agua puede fluir o puede golpear.

Sé agua, amigo mio.
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Lo que el Pequefio Dragén probablemente no sabia (por cierto te
recomiendo leer Bruce Lee. El guerrero de bambui si te interesa g
vida y filosofia) es que esta sociedad del siglo XXI se acabaria tor-
nando liquida, y que, por lo tanto, sus palabras no sélo eran intel;.
gentes sino proféticas. Cuando el mundo se entiende Y expresa de
forma fluida, lo sensato, aunque sea por pura supervivencia, si biep
es mejor que sea la prosperidad lo que nos mueva, es abandonar las
posturas rigidas y transformarnos en seres moldeables, flexibles y
adaptables.

Pero, vamos por partes, ;qué se entiende por sociedad liquida? Para
explicarlo hay que recurrir al trabajo de un gran pensador, el sociélo-
80 Zygmunt Bauman, premio Principe de Asturias de Comunicacién
y Humanidades 2010. E] es quien acufia por vez primera este término
en su libro Modernidad liquida, el cual (no deja de asombrarme) pa-
rece estar escrito antes de ayer a pesar de tener ya mas de una década.
Si bxgn una de sus lecturas puede ser la de «flagelo del capitalismo
'salvajey, el andlisis y reflexion que hace de la sociedad del pasado (la
Lgdgsmal) y la presente, es tan actual como argumentada y certera,
Sin importar del lado politico/humanista desde el que se lea.

2. Sociedad industrial frente a Sociedad
de la informacion

galllmar} define la sociedad industrial (principios del siglo XX, auge
¢ las fabricas como cadena de produccién, profesionalizacién de las

a en'cufs Practicas, jerarquizacién) como pesada/sélida/condensada/
sistemica. Hardware.

(I;rente aella, ]af sociedad actual, de la informacién (siglo XXI, auge
le las tes:no}ogta;, movilidad, globalizaci6n, estructura en red) como
hvnana/hqunda/dxfusa/rectiﬁcada. Software.

Los fluidos, como los liquidos o gases, a diferencia de los s6lidos, no
conservan facilmente la forma y estan en constante cambio. Fluyen.
Noes po§iblc detencrlos; por eso metaféricamente el término «liqui-
dp); funciona tan bien para describir la naturalcza de esta etapa de la
historia en la que nos encontramos inmersos.

La disolucion de lo sélido es un rasgo comiin a la modernidad. Ya en
1999 el sociélogo aleméan Ulrich Beck hablaba de «segunda moder-
nidad» y describia las instituciones zombis, esas que estan mucrtas
y todavia vivas: la familia, la clase social y el vecindario eran algu-
nas de ellas. El ejemplo de la familia es bastante significativo: {qué
entendemos hoy por familia? Dificilmente encajen en cl conéepto
estandar todas estas posibilidades que existen actualmente: mono-
parental, nuclear, ensamblada, homoparental, cxtensa, acogedora...
Gobiemos y todo tipo de organismos, como los de adopcién, por
ejemplo, se ven obligados a cambiar sus leycs —y por lo tanto a mol-
dear su mentalidad— para acoger y dar cabida a lo que hasta hace
nada era mucho mas sencillo: padrc, madre, hijos. Pues bien, pesc a
estar bien entrados en el siglo XXI todavia quedan rasgos, especial-
mente en el émbito profesional, propios de la era industrial: zombis
pero aiin vivos. Por eso es importante mirar al pasado, entender qué
reminiscencias quedan e identificar aquello que se estd quedando
obsoleto y acabara desapareciendo para asi poder modificarlo, trans-
formarlo y modernizarlo. O para salir por patas —o empezar a activar
ya el plan B~ si atn estas trabajando en un lugar pasado de moda...
en el sentido menos light de la expresién.

Quiz4 esto te resulte conocido: empresa u oficina uniforme y homo-
geneizante en el que las identidades estan borradas y los espacios
son grises, piramidal (hiperjerarquica), con tendencia al totalitaris-
mo (los de arriba estén en posesion de la verdad y a los de abajo no
se les escucha), en la que la productividad se confunde con presen-
cialidad (calentamiento de silla). Podria ser la perfecta descripcion
de una fébrica fordista... y también la de unas cuantas empresas de

hoy en dia.

Henry Ford fue el paradigma de esta mentalidad industrial. Vaya, de
hecho es quien da nombre a esta corriente. Si has leido Un mundo
Jeliz de Aldous Huxley recordaras como el escritor ironiza sobre el
omnipoder de este empresario, comparandole con Dios, hasta el pun-
to de que la trama transcurre en el siglo VII d. F. (después de Ford).

Que levante la mano quien no haya sufrido a su dios laboral par-
ticular...
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&Qué es lo que caracteriza al fordismo? Tal como lo describe |,
Wikipedia:

¢ Aumento de la divisi6n del trabajo.

* Profundizacién del control de los tiempos productivos del obrero
(vinculacion tiempo/ejecucion).

* Reduccion de costos y aumento de la circulacién de la mercancia
(expansion interclasista de mercado) e interés en el aumento del
poder adquisitivo de los asalariados (clases subalternas a la élite).

* Politicas de acuerdo entre obreros organizados (sindicatos) y el
capitalista,

® Produccidn en serie.

Las fébricas fordistas, creadas a imagen y semejanza de la Ford
Motor Company de 1903, en palabras'de Zygmunt Bauman:

«Reducian las actividades humanas a rutinarios movimientos
que debian seguirse de manera obediente sin intervencién de las
fa(fultades mentales y manteniendo a raya todo sesgo de esponta-
neidad e iniciativa individualy.

El porqué se mantienen en el tiempo, lo explica muy bien Geoffrey
Moore -autor y asesor de compaiiias emergentes— en el articulo «La
naturaleza de la empresa (75 afios después)», publicado en 2015 en
el libro Reinventar Iq empresa en la era digital, y al que volveremos

mas profundamente en el capitulo sobre las empresas con futuro.
Moore dice:

«Er{ el periodo comprendido entre 1965 y 1990, las economias
occidentales desarrolladas vivicron una expansion econémica
prolongada que respondia principalmente al aumento de la de-
manda interna de medios modernos de produccién industrial y
de productos de consumo de mayor calidad. La demanda, por lo
general, superaba a la oferta y ponia asi todo ¢l poder econémico

en manos de cualquiera que dispusicra de capital para invertir.
La empresa de éxito por antonomasia entonces era una compaiiia
integrada verticalmente, dirigida por una jerarquia de ejecutivos
y directores que respondian a un paradigma de cadena de mando
bien conocido por la mayoria de los implicados, ya que todos
ellos habrian tenido contacto con instituciones como el Ejército,
la Iglesia o con organismos oficialesy.

Parece mentira, pero atin muchas empresas operan bajo estas direc-
trices, como corrobora uno de los grandes expertos cn innovacion
y nuevas tecnologias de Espaiia, Rodolfo Carpinticr. Este business
angel, presidente de DAD —primera incubadora espaiiola de nego-
cios en Internet y tecnologia 2.0- es fulminante: «la mayoria de las
empresas son del siglo XX. Esta todo por hacer». Hasta sitios donde
tedricamente se trabaja con la creatividad y el conocimicento actiian
a dia de hoy como empresas fordistas (aunque le pongan nombres
modernos como pull). Con la excusa de la crisis -y probablemente
por la inexistencia de un liderazgo preparado y con recursos mo-
dernos- reducen los costos (eliminando plantilla pero sin a su vez
externalizar trabajo de modo coherente para mantener la calidad del
producto/servicio, que es lo que al final hace que te compren o dejen
de comprar), fiscalizan las horas de trabajo de sus empleados (con-
trol de los tiempos productivos del obrero), pervierten el uso de las
jerarquias (a veces usando politicas de terror, amenazando con des-
pidos), producen en serie (no hay lugar porque tampoco hay tiempo
—ni ganas- para la reflexién, innovacién, creatividad) y espantan al
talento (crece la mediocridad). Claramente, aunque el sistema fordis-
ta las haga aguantar algunos afios basicamente por el recorte, estas
empresas estan abocadas a la extincién. En los préximos capitulos
analizaremos en detalle cémo son las empresas que si tienen futuro.

3. La esencia de la sociedad liquida:
la movilidad (homadismo)

Henry Ford es, como hemos visto, el mejor representante de lo
s6lido, pesado y predecible. Pero también de un concepto clave
—por antagénico~ en este libro: el inmovilismo. Seguramente hayas
escuchado alguna vez esta historia, que cuenta cémo ¢l empresario
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duplicé el salario de sus obreros con este argumento: «quiero que
mis obreros ganen lo suficientemente bien para que compren mis
autos». Y si, queria que todo quedara en casa y sus trabajadoreg
compraran los propios coches que fabricaban; rapido retorno de la
inversién, esto no podemos negarselo. Pero su objetivo tltimo era
evitar que los obreros rompieran las cadenas y se fueran a trabajar a
otros sitios. Tu carrera laboral empezaba y acababa ahi dentro: si no
te ataba lo suficientemente fuerte la parte de abajo de la pirdmide de
Maslow ya se encargaba él de atraparte con un mejor salario. ;Y esto
por qué? Porque la movilidad era el mayor enemigo del empresario/
capitalista de esa época. Por un lado la supervivencia de los trabaja-
dores dependia de que fueran contratados. Pero, por otro, los duefios
del capital dependian absolutamente de la mano de obra. Cuanto
mejor les iba la cosa, més espacio fisico ocupaban con sus fibricas y
mas obreros tenian a su cargo.

Para los trabajadores, y esto a los que nacimos y desarrollamos
parte de nuestra carrera laboral en el mundo analdgico nos sonara
familiar, la perspectiva laboral ideal se contemplaba dentro de la
misma empresa. Que todo empezara y acabara en el mismo lugar.
Mi abuelo, por ejemplo, se Jjubilé con el reloj de oro tras toda una
vida en el mismo sitio: Ministerio de Trabajo para mas inri. Mis
pad.r'es —durante una época, no les duré mucho— creian en la es-
tabilidad que podia ofrecerme una gran empresa o multinacional,
porque estas no cierran. La sociedad, el sistema, inculcé en nuestra
mente los beneficios de subirse a la escalera mecanica por la cual
ibas escalando puestos y sueldo placidamente en el mismo sitio a
10' largo de los afios hasta llegar a... Bueno, nunca lo sabré(mos).
Cierto es que antafio, aunque no fueran inmortales, las empresas

casi siempre sobrevivian legalmente a sus empleados. Ahora, el pa-
norama es bien distinto,

La mentalidad a largo plazo era comun tanto para empleadores
como empleados, que sabian que sus vidas estarian entrelazadas por
muc-:ho tiempo; de ahi que acabaran surgiendo todo tipo de agru-
paciones —sindicatos, Confederacién Espafiola de Organizaciones
Empresariales (CEOE), etc.— que velaran tanto por los intereses
de unos como los de otros, en un sicmpre —jcjem!— tenso estado de
convivencia. Antes habia quc ordcnar y supervisar a los trabajadores

para controlar el proceso de trabajo; esto ponia al capital y al tra-
bajo frente a frente y los obligaba a mantenerse unidos para bien o
para mal. El resultado era bastante conflictivo, pero como dependian
unos de otros, buscaban la manera de adaptarse y poder cohabitar.
¢Consecucncias de este compromiso forzado? La revolucion y el
estado de bienestar. No hace falta hacer un repaso al estado de la
nacion para —crisis, reformas laborales, algiin que otro caso de co-
rrupcién y la propia evolucién tecnolégica mediante— ver cémo
andan actualmente las cosas... La relativa estabilidad que se vivi6
durante afios ha acabado como el rosario de la aurora. Y es que,
como explica Bauman, «los matrimonios laborales del tipo “hasta
que la muerte nos separe” han pasado a la historia por el interés de
ambas partes». Bien gestionado, ambos lados de la ecuacién salen
ganando no casdndose para sicmpre, pese que atin quedan reminis-
cencias en muchas personas dec este ideal de trabajo cterno. Las ca-
rreras ya no son verticales, sino liquidas. No son largas, sino cortas,
a veces desarrolldndose consecutivamente en lugares distintos e in-
cluso a la vez: pluriempleo, multitarea, moonlighter (desempefiar
una actividad como freelance ademas de un trabajo habitual para
complementar los ingresos). ..

La movilidad, la flexibilidad, la globalizaci6n o trabajo por proyecto
o colaboracién, conceptos cien por cien némadas, son ahora y, mas
aun en el futuro, valores en alza. Pero ojo: eso no disminuye ni em-
pobrece (insisto, si se hacen bien las cosas, desde el ganar-ganar) el
compromiso por parte del empleador y del empleado en los afios —o
tiempo- que de mutuo acuerdo quieran colaborar juntos.

Contratos renovables, por obra, colaborativo... Dicen algunos es-
tudios que los jévenes con cierto nivel de educacién cambiarin de
trabajo hasta once veces a lo largo de su vida. Tiene sentido, sobre
todo si pensamos en los motivos tedricos —recalco lo de tedricos—
por los que las elecciones en politica en muchos paises son cada
cuatro afios y que también podria aplicarse a lo laboral: tiempo sufi-
ciente para llevar a buen pucrto los planes y scguir ilusionado, pero
no excesivo para dormirse en los laureles ni acabar quemado. Si una
vida laboral pongamos dura hasta los 67 afios —si seguimos la tabla
actual de jubilacion del Ministerio de Empleo y Seguridad Social
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en Espafia, esa ser4 la edad de jubilacién en el 2027—y empezaste
a trabajar con 23, edad de media en la que nos licenciamos, estq
nos da 44 aiios trabajando. 44 entre 4 = 11. Ahora bien, la probabje
inexistencia futura de las pensiones, mas la necesidad de buscarse
la vida bastante antes de los 23, sin duda sumaran muchos mas afios
a nuestra existencia en activo.

El trabajo némada por supuesto no lo abarcara todo, pero si seré una
de las mayores fuerzas laborales en los préximos afios porque asi
lo querrédn empleadores y empleados. Lo bueno del perfil némada
(més adelante lo estudiamos) es que aporta cosas positivas tanto si
se trabaja por cuenta ajena como si se pertenece a la plantilla de una
empresa. Hoy, quien empieza una carrea en Microsoft no sabe dénde
la terminara.

Frente a Ford, la sociedad liquida elige a Chesky, Gebbia y Blechar-
czyk (fundadores de Airbnb).

4. El conocimiento es el nuevo capital

¢Por qué crecerd y se valorara tanto esta movilidad, que trastoca de
manera tan profunda el concepto del trabajo?

Hay varios motivos:

1.° Porque la principal fuente de ganancias, el capital del presente/
futuro, son cada vez mas las ideas y menos la mano de obra (decaela
manofactura). Segiin el informe «El empleo en 2030», publicado en
Nesta (2018) por los profesores Karl Frey y Michael Osborne de la
Oxford Martin School (Reino Unido) el 20% de los empleos actuales
ser'.'«m automatizados en los préximos 20 afios; y el 70% son inseguros
(o incstables, porque deberan evolucionar). Es decir, que sélo habréa
personas trabajando donde no existan algoritmos (maquinas, progra-
mas, robots) que pucdan hacerlo mejor. El conocimiento y, por lo
tanto, los knowmads, los trabajadores del conocimiento, tendran me-
nos riesgo de ser sustituidos. Como dice Bauman, estamos en «una
especic de cra capitalista hambricnta de conocimientosy». O lo que €S
lo mismo: socicdad de la informacién.

Otra manera de verlo, grificamente, es a través de la division del
trabajo que ya en 1991 hizo Robert Reich y que se mantiene bastan-
te vigente. Este profesor y economista estadounidense dividia a los
trabajadores en cuatro grupos:

1. Los ‘manipuladores de simbolos: son las personas que inventan
las ideas y quienes les dan forma para hacerlas deseables y atrac-
tivas en el mercado.

2. Los encargados de la reproduccién del trabajo: educadores y
funcionarios del estado, por ejemplo, entrarian aqui.

3. Personas que dan servicios personales: requiere un encuentro
cara a cara con los destinatarios: vendedores de productos, co-
merciales... Lo del cara a cara obviamente ha cambiado en parte
por el face to Facebook.

4. Elsustrato social del trabajo: pertenecientes a la cadena de mon-
taje o trabajos mas automatizados.

Los trabajadores de la base de la pirdmide son los que més riesgo de
desaparicién tienen. Son las piezas mas prescindibles y sustituibles
por los algoritmos. En el vértice de la misma estin —entre otros— los
knowmads: no importa dénde estén fisicamente, no poseen tierras ni
ocupan cargos administrativos, pero tienen una gran riqueza: su co-
nocimiento. La mentalidad némada es positiva para cualquier grupo
profesional —no se trata de que todo el mundo haga lo mismo, no
tendria sentido— porque te da herramientas para evitar ser sustituido
y adquirir mas valor y ventajas competitivas.

2.° El conocimiento, gracias sobre todo a las nuevas tecnologias,
no necesita de un espacio fisico. Hablamos de la tercera ola de vir-
tualizacién laboral. No es necesario que la persona ocupe un lugar,
que tenga presencia, sino que puede hacer viajar su trabajo e ideas
a través de la red; basta una concxién wifi y un dispositivo, como
ordenador, tableta, teléfono inteligente, para trabajar virtualmente
desde cualquier lugar; la presencialidad es eliminada, lo cual a su
vez empuja a las empresas a cambiar el diseflo y estructuras de sus
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espacios fisicos. Ahora el capital viaja en un simple teléfong intel;.
gente y puede hacer escala en cualquier parte, el tiempo acordado,

3.° Esta descarnalizacién (el conocimiento, el ingenio, el talento, pq
necesita del resto del cuerpo fisico) ayuda a otro factor importan.
te: el de la globalizacién. La contratacién del conocimiento seguira
atravesando fronteras, lo cual a su vez potenciara la diversidad en las
empresas o grupos de trabajo. Pero también hard aumentar la com.
petitividad, como vimos en las megatendencias del capitulo anterior,

Hay una ruptura total entre espacio-tiempo: hoy el poder se mueve a
la velocidad de la sefial electrénica Y es extraterritorial.
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Hemos pasado de la época del hardware a la del software:

® Hardware: obsesién por lo pesado, lo grande, el tamafio es sinéni-
mo de poder y éxito; importa la propiedad privada, defensa de lo
opaco. Todo se evalua segin lo tangible, por lo que pesa y ocupa.
El tiempo rutinario ata el trabajo al suelo Y la pesadez de la ma-
quinaria mas la mano de obra permanente fijan el capital. Sélido.

* Software: formas organizativas mas laxas que puedan acompaiiar
al flujo y donde la organizacion empresarial busca —porque se le
exige— la transparencia; Io liviano, lo facilmente transportablt’T es
lo deseable; el capital nace del talento y el conocimiento indivi-
dual aportado a lo social. Liquido.

5. ¢Como afecta esto tanto a empleados
como empleadores?

El impacto en la condici6n existencial humana es brutal, y precisa-
mente por ello es tan importante lo primero, tomar conciencia, algo
que ya estas hacicndo al leer este libro; lo segundo, prepararse: re-
flexionar sobre la propia gestién del cambio, en la manera de reorga-
nizarse, reinventarse, actualizarse. .. Y, por ultimo, actuar: pont?r en
marcha el plan B. Todo esto es lo que trataremos a lo largo del libro.

Quizi una de las cosas que mds nos cuesta entender a los seres hu-
manos es la del no espacio. O visto de otra manera, estamos acos-
tumbrados a lo tangible, a tocar, a tener nuestro despacho, nuestra
mesa, nuestra taza. A ejercer una rutina fisiolégica y rodearnos de
puntos de referencia: el edificio, la oficina, el bar del café. A algunos
empresarios, directivos, jefes intermedios, etc. atin les gusta ver al
empleado porque piensan que de esa manera se le tiene controlado
Y, por lo tanto, controlada su productividad. Y muchos emplcados se
sienten seguros, aunque no aprecien los modos ni la vigilancia, en
este discurrir tangible. Se sienten protegidos si conservan su mesa,
su silla, su taza. ;Todo esto en qué se traduce? En que se trabaja en
un estado de contradiccién. Por un lado, crece la cultura de la queja
por parte del empleado al que no le gusta c6mo es tratado pero teme
al mismo tiempo salir de dicha situacién; y, por otro, la cmpresa, a la
Vvez que saca del nicleo de trabajo cualquier miembro que no sea in-
dispensable (despidos, expedientes de regulacién de empleo (ERE),
reducciones) intenta secuestrar y duplicar las horas de los trabajado-
res con los que se queda. Deshacerse de la mano de obra, reducir, re-
cortar, cerrar, vender... es el pan nuestro de cada dia. En la sociedad
espaiiola, sin duda, pero también en muchos otros lugares europeos
Y paises latinoamericanos. Todo lo que no sea suficientcmente efi-
ciente —y la supervisién de una plantilla grande es costosa—, fuera.
Al igual que el antiguo capitalismo se obsesionaba por conservar la
mano de obra —forzdndola o sobornandola— para que permaneciera
€n su puesto y cumpliera con los horarios de produccién estableci-
dos, todavia algunas empresas someten a este mismo trato industrial
a los privilegiados que no han echado. Los que se van fuera, se van
de manera definitiva. Y los que se quedan, lo hacen bajo presidn
por miedo al despido y sometidos a cargas de trabajo muchas veces
insostenibles, asumiendo el de quienes ya no estan. El problema de
las empresas sin futuro es precisamente que promueven, al mismo
tiempo, movilidad e inmovilidad forzosa. La extincién ser el precio
a pagar por usar como Unicos pardmetros el de la reduccién y pre-
sién, en vez de innovar en las nuevas maneras de trabajar para los
de dentro y generar cohesiones y nuevas fusiones laborales para con
externos, que quizd bien podrian haber servido para los expulsados

del paraiso.
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Como todo en esta vida, hay procesos paulatinos, términos inter.
medios, maneras de saciar esa natural necesidad de tocar Y estar ¢
contacto que tenemos los seres humanos, con los nuevos Procesog
liquidos laborales. Lo virtual puede y debe convivir en armonia cop
el 1.0. Lo que es seguro es que la externalizacién —confiemos en que
bien entendida y trabajada— se ira imponiendo en los Proximos aios,
asi como los trabajos colaborativos o por proyectos. Porque a la em.
presa le sale maés rentable y le permite mas agilidad para innovar y
transformarse el no tener grandes plantillas ni estructuras jerarqui-
zadas —asi como no mantener costosos espacios fisicos— y porque
el empleado cada vez mas, sobre todo generaciones jévenes, elige
valores como la conciliacidn, satisfaccion, bienestar, realizacion o
libertad frente a sueldo, estabilidad y seguridad. La agilidad es tam-
bién un punto positivo para el trabajador: los que se acercan a la
instantaneidad de movimiento, quienes se mueven y actian rapido,
son ahora las personas elegidas. Como nos cuenta Bauman:

«Si bien durante décadas los némadas (territoriales) fueron per-
seguidos y maltratados —por su desprecio a las preocupaciones
territoriales de los legisladores e ignorar sus fanaticos esfuerzos
por establecer fronteras— ahora es el turno de su vendetta: esta-
mos asistiendo a la venganza del nomadismo contra el principio
de territorialidad y sedentarismo».

Por algo ya en el siglo XIV el filésofo e historiador tunecino de ori-
genes sevillanos Ibn Khaldoun (Abenjaldiin para los duros de oido
patrios) alababa el «nomadismo que hace que los pueblos se acer-
quen mas a la bondad que los sedentarios, porque estan mas alejados
de los malos habitos que han infectado los corazones sedentarios».

Volviendo al presente, aunque hay bastante movilidad forzosa to-
davia, son muchas las personas que eligen el nomadismo volunta-
riamente como forma de vida; se esta generando un gran espafil.0
para cllos. Aprender a transformarnos en autoempleados o adquinr
esta mentalidad, nos ayudara a salir bien parados en estos nue\{OS
noviazgos laborales venideros, en los que el anillo de compromiso

para siempre brillara por su auscncia.
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Otro gran reto al que tenemos que enfrentarnos es al de la propia
libertad; mas aun si te empujan a ser libre. Libcrarse significa, lite-
ralmente, deshacerse de las ataduras que impidcn o constrifien el
movimiento, sentirse libre de actuar Y moverse. Convertimos en se-
res liquidos. Como dijo David Conway (Classical Liberalism: the
Unvanquished Ideal, St. Martins’s Press | 955) y Bauman recoge
en su libro: «la felicidad general se promucve de manera efectiva
manteniendo en los adultos la esperanza dc que cada uno dependera
de sus propios recursos para satisfacer sus propios descos». Pero
depender de los propios recursos para satisfacer los propios deseos
nos augura la agonia mental de la indecision, y que ¢l peso de la
responsabilidad recaiga sobre tus propios hombros provoca miedo.
Miedo al riesgo y al fracaso. Ansicdad, inseguridad, incertidumbre y
desproteccién son palabras a sumar a nuestro vocabulario, y por ello
la gestién del cambio ocupa aqui un capitulo cntero. EI mundo actual
nos ofrece una enorme coleccién de posibilidades y oportunidades
que atin deben de encontrarse: el 70% de los bebés de hoy trabajara
en profesiones que todavia no se han inventado, rezan algunos titu-
lares, o que ya se han perdido (ojo a quiencs cstéis en la parte baja
de la piramide). Nos gusta pensar que ¢l Gran Hermano desaparece,
pero nos incomoda ser conscientes de que tampoco hay un hermano
mayor que nos proteja o decida por nosotros. La frase «en el mundo
del desempleo estructural nadie puede sentirse verdaderamente se-
guro» es totalmente cierta. Toca acostumbrase a un estado de deso-
rientacién constante, a viajar por caminos de direccién desconocida,
sin saber qué nos espera tras la préxima curva. Lo que est4 claro es
que no nos encontraremos una recta, sino mas curvas.

6. Una mirada en positivo

Esa misma libertad que nos angustia viene acompaiiada de trans-
formaciones superpositivas. Permite, por cjemplo, que el mundo en
el que unos pocos dirigian se esté convirtiendo en otro en el que
muchos lideran, aconsejan, acompaiian. La autoridad cada vez es
menos impuesta y mas elegida; las nuecvas tccnologias sobre 'todo
ayudan a que seamos nosotros mismos quicnes dct.:ldam'os qué en-
tendemos por lider, y a quién le damos dicha autoridad (influencia-
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dores, expertos, personajes...). Es la comunidad la que otorgy, y
s6lo nos convencen quienes son transparentes, fiables, generogog
y profesionales. La credibilidad, en una época en la que todo se sabe,
es la posesion mas valiosa de la empresa, pero también de] trabaja.
dor. Llega la meritocracia, para todos, seamos de donde seamos,

Pocas cosas estan predeterminadas, es cierto, pero tampoco nada es
irrevocable y ningtn fracaso es definitivo, pues lo liquido se puede
moldear y corregir.

A diferencia de la opinién que tiene el autor de Modernidad liquida,
que dibuja la individualizacién como una de las grandes lacras de
esta era, yo creo que una de las grandes bendiciones de este tiempo
es la posibilidad de trabajar, vivir, pensar, sufrir, triunfar y errar..
en red. Uno no esta solo a menos que quiera estarlo. Compartir, ayu-
darse, empoderar esta en boga, pues las redes sociales y otras herra-
mientas de Internet nos lo ponen facil. Ahora, mas que nunca, ya que
de mi depende la calidad de mi vida al igual que la busqueda de los
Trecursos para conseguirlo dependen de mi habilidad y esfuerzo, nos
es vital saber cémo han hecho otras personas para superar los mis-
mos retos y desafios. Esto nos fuerza a abrimos, a ser mas sociables,
€mpaticos y generosos que nunca. Segun las estructuras jerarquicas
y piramidales van cayendo o transformandose en horizontales, CUfm'
do todo se equipara ¢ iguala, comprendemos que todos, como tiy
€0mo yo, somos personas similares que sufrimos los mismos golpes;
todos buscamos una salida digna a nuestros problemas y la red, la
conectividad, la comunicacién de esta era —las redes sociales, 10s
blogs— nos permite fijarnos y aprender de los demaés, asi como ayu-
damos. Podemos aprender de, y tender la mano a cualquiera.

Sin la cooperacién, no alcanzamos nada. Sin la cooperacién, no so-
mos nadie. Hoy prima lo co-: cocreacidn, coespacios, colaboracion,
cofinanciacién... Y es l16gico. Si desde el principio de los tiempOS
los seres humanos han buscado grupos a los cuales pertenecer, qQué
les ofrezcan seguridad, csto sucede con mas fuerza en un mundo
en cl que todo sc mueve y cs inestable. La diferencia es que gho‘
ra la comunidad clegida, buscada, puede ser tan diversa y lejan?
como queramos, pucs ya no sc circunscribe a nuestro entorno més

as |

cercano. Internet se alia con los dispositivos inteligentes para trans-
formar radicalmente sectores enteros de la economia de consumo,
como el acceso a la informacién (Google), a la comunicacién (Face-
book, Twitter, Pinterest), los transportes (BlaBlaCar), la restauracién
(OpenTable), el alojamicnto (Airbnb)... transformando radicalmen-
te también nuestra forma de entender Yy participar en la rcalidad. Sj
ayer hacer autoestop cra cosa de hippies descerebrados («jqué pe-
ligro, a saber lo que te puede pasar!»), ahora viajamos en el coche
0 nos alojamos en casa de alguicn a quien de nada conocemos, por-
que nos fiamos de las validaciones que le han otorgado en la comu-

nidad, personas que tampoco solemos conocer. (El resultado? En el

99% de los casos no pasa nada malo y si encuentros muy positivos,

tanto en lo emocional como en el bolsillo.

Ser modermno, ser liquido, significa también que no hay limites para
el progreso y el automejoramiento (el aprendizaje y la actualizacién
€s ya para toda la vida; las empresas modernas lo saben y estan ac-
tuando en consecuencia) y que debemos exprimir nuestros recursos
Y sacar punta a nuestra voluntad. Ser modemno es estar siempre un
paso por delante de uno mismo y ser conscientes de que nuestra
identidad existe como proyecto inacabado, lo que nos obliga a acti-
var el estado de beta permanente. iPor suerte! Pues quicnes que se
consideran alfa —ademads de un problema de ego— ignoran que se han
quedado obsoletos.

Estamos obligados a movernos, si, pero la buena noticia es que no
vamos a hallar la gratificacién al final pues no tiene sentido cuan-
do no hay una meta clara, sino curvas y mas curvas; el némada se
preocupa de ser feliz y disfrutar por el camino. Ese es el secreto de
la adaptacién al entorno liquido. Y, bueno, es algo que psicologos
¥y madres siempre nos han recomendado ;verdad?: «la felicidad es
el camino, no el destino».

«Después de todo el placer es mejor guia
que la correccién o el debems.

Samuel Butler
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Parada obligatoria.
Y tu, ccodmo gestionas
el cambio?

1. Buenas noticias: lo llevamos en
la sangre

Es imprescindible, antes de seguir avanzando, hacer un autoanalisis
sobre la propia gestién del cambio. Cémo lo llevamos, cuanto nos
asusta cambiar o cémo lo toleramos. Porque en funcién de cémo
nos enfrentamos a él, asi nos saldréa todo lo demas. He leido mucho
acerca del tema, conozco personalmente a varios expertos en esto,
he tenido ocasion de hablarlo y sé que hay bastantes técnicas ttiles
para gestionar el cambio; pese a todo ello, la conclusién que extrai-
80 es esta: en verdad no necesitamos ayuda externa, lo llevamos
en la sangre. Todos hemos nacido preparados para salir de nuestra
zona de confort sin miedos. Es lo que hemos hecho todos y cada
uno de nosotros una y mil veces cuando éramos nifios. Aprender a
gatear, a levantarnos y a andar, a hablar, a montar en bici, a nadar. ..
Ni nos plantedbamos en esas edades eso del micdo; nucstro instinto
nos llevaba a superarnos, a seguir dando pasos que nos hicicran la
vida més ficil y nos dieran libertad... ¢ incluso que nos permitic-
ran desafiar las normas (escaparnos de la cuna, por ¢jemplo). Otras,
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como montar en bici o nadar, puede que nos costaran un POCO m4s

necesitiramos soporte paterno, pero los beneficios que sabiamog no)s!
supondria hacia que lo intentdramos tantas veces como hiciera falta
hasta conseguirlo. Era un reto, incémodo, y alguna que otra lagrimi.
ta puede que cayera, pero ni se nos ocurria pensar «mejor me qued
como estoy» ni «mirabamos para otro lado» mientras los amigog
salian juntos a pasear en bicicleta o a tirarse en bomba a la piscina,

l”uede que sean los ejemplos m4s simplones del mundo, pero es que
€ramos asi: tirdbamos millas porque nuestra supervivencia infantj]
pf)dla mas que nuestros miedos. Y, si seguimos mirando nuestro pro-
pio pa;ado, encontraremos multitud mas de ejemplos de esta capa-
c1dz_xd innata de adaptarnos a nuevos entornos, lo cual lleva implicito
abrir la mente, Y superarnos a nosotros mismos. Pero en algin mo-
mento del camino, sobre todo en el plano profesional, de repente
nos atrapa el aburguesamiento. Que es, tal como lo def’ine la RAE
«acostumbrarse a la forma de vida tranquila y cémoda que se consi-
dera propia 'de los burguesesy. Y ahi se nos estroped el cuento. Em-
gezamos a tirar del refranero popular —«més vale malo conocido que
v:leeng 52:00220;636 <;\:;g:i1::tta, que me quede como estoy», «mis
bt ¢ A el 0 volando»— y acabamos atrofiando

propios mstm;os, nos amoldamos a los dias estructurados,

seguridad es ya una quimera
las nuevas generaciones,

»alarutinay a 1o conoci en
) . nocido, que
ocasiones —aunque parczca increibje— anteponemos nucstra zona

de confort a nuestra salud. Con demasiada frecuencia cmpleados,

jefes, directivos o empresarios que trabajan en empresas enfermas
(las analizaremos en detalle en el préximo capitulo) aguantan lo
inaguantable durante afios: abusos, acoso, sobrecarga de trabajo,
estrés... Llegando incluso a enfermar fisicamente por no atreverse
a salir de su drea de confort. Porque aunque lleve la palabra con-
fort, hace referencia a ese estado de lo que consideramos conocido,
aunque nos haga dafio. La multitud de excusas que nos ponemos
para no dar el paso hacia la casilla de salida, hacia el cambio,
da para un libro de Record Guinness: «tengo que comer», «necesito
un sueldo a fin de mes», «ahora en cualquier sitio tc pagan peor»,
«;adoénde voy a ir si no hay trabajo?», «;qué consigo denunciando,
si ellos siempre ganan?», «es lo que se espera de mi», «no puedo
delegar porque no me fio», «tengo un nivel de vida que mantener»,
«no me queda més remedio que aguantar porque tengo hijos»... Ya,
pues piensa qué seré de tus hijos si caes en una depresidn o te da
un paro cardiaco. Perdén por la barbaridad, pero es que hay que ha-
cer una llamada general a esos instintos que estan ahi, dormidos. Y
también una llamada a eliminar la cultura de la queja, porque todos
somos responsables de lo que nos pasa. Y una llamada general a la
proactividad, a la accién, por un entorno laboral mejor, mas justo,
equilibrado, flexible y sano (veremos también cémo estos entornos
ya se estan creando).

El dltimo informe Gallup sobre satisfaccién laboral es demoledor:
s6lo 1 de cada 8 trabajadores en el mundo esta contento con su tra-
bajo. Asi que, como deciamos cuando éramos crios: «por mi, por
todos mis compaiieros y por mi el primero». Primero nosotros, pero
para ayudar después a los demés a ser también motor de cambio. Ya
sabemos que la responsabilidad va a caer cada vez con mas fuerza
sobre nuestros hombros, asi que asumamoslo y actuemos en conse-
cuencia para tener un futuro mejor. Porque nos lo merecemos. No
tiene sentido suffir ni tampoco agobiarse por todos estos cambios.
Son inevitables, asi que para qué pelear contra ellos o anclarse en la
nostalgia del tiempo pasado que, por cierto, no para todos fue mejor.
Lo que si es mejor es que pensemos de qué mancra pueden ayudar-
nos estos cambios que vienen, y qué podcmos hacer nosotros para
adaptarnos y posicionarnos en un buen lugar.
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La revolucién tecnolégica es exponencial, si, pero la adaptaci

humana suele ser gradual (piensa que todavia tenemos rabadinaon
muclas del juicio), asi que fuera agobios. Se trata de ser conscigpy

de lo que hay y de dar el primer y luego el segundo paso. Se pued:s
tomar decisiones mas radicales si va con tu espiritu, o sencillamemz
empezar por escribir esta noche en una libreta tu plan B. O escribyr
que tienes que buscar un plan B. Cada uno a su ritmo, pero Mmirando
siempre hacia delante y, eso si, sin parar. Ya sabemos que despugs
de una curva vendra otra curva, por eso el objetivo es adquirir una
mentalidad knowmad que nos prepare para ser trabajadores flexibles

Yy tomarlas lo mejor posible, lo que incluye algtn que otro derrape
seguro.

Quiza te ayuc:le esta reflexién del bioquimico Y profesor especializa-
do en el funcionamiento de la mente, Joe Dispenza:

«Tene:r los mismos pensamientos de siempre nos lleva a tomar
las mismas decisiones. Tomar las mismas decisiones nos lleva
manifestar la misma conducta. Manifestar la misma conducta nos
l]f:va acrear las mismas expceriencias. Crear las mismas experien-
:1as nos lleva a tener las mismas emociones. Y tener las mismas
Crgsz;lc;:izs; flg: yco:c:uce a los mismos pensamientos de siempre.
crear una nueva reaidad. Nucags pener oS Lo S TICROS S
tomAr Mt dak : - NU€VOs pensamientos, que nos hagan
S, que hagan que cambiemos nuestra con-

ducta, y asi te

Namos nuevas experienci

. ienc uen
nuevas emocionesy, P 1as, que nos provoq

Increible, ¢verdad? Tod

o lo que necesi .
cadena de cambios lleg S e nmos es pensar diferente ¥ 12

ard a nuestra vida.
Teniendo esto en cucnta, el plan de accion es:

1. Ser conscientes de

que ya estamos sumerp; va rea-
; rea
lidad laboral, rgidos en esta nue

2. Conocer todo lo que podamos hacia dénde

. - —va
a evolucionar. y de qué manera

3. Preparamos —con todas las herramientas que tenemos a nuestro
alcance- para ello.

4. No reaccionar ante este futuro con miedo; al futuro prometedor
no con el paralizante, sino con el que detona. Porque si te parali-
zas, adios futuro; al menos, adiés al prometedor. Es mds sensato
y préctico entender esto como una época muy interesante que
nos abre un mundo de posibilidades... distintas.

Es mds, te propongo lo siguiente:

2. Si te dan vértigo los cambios, vive
peligrosamente

Dicen que Nietzsche tenia en la pared de su despacho una frase que
decia «Vive peligrosamente». Cuando le preguntaron la razén, cual
era su significado, contestd: «lo tengo para acordarme, porque ten-
g0 un miedo atroz». Grande, ¢no? Y es que, ;quién no tiene mie-
dos? ;Quién no se ha sentido alguna vez paralizado ante el cambio?
¢Quién no ha sentido vértigo? ;Quién no sc ha visto obligado —o ha
querido obligarse a si mismo- a elegir entre lo confortable y seguro
frente a lo desconocido? A menudo, cada vez més, escuchamos «no
tengas miedos». Es poco realista. Crco que experimentar micdo in-
cluso es positivo porque te despierta. Te ponc cn alerta, te hace sentir
incémodo y entonces te obliga a hacer algo para quitarte de encima
esa sensacion. Tener micdo es humano, pero pelear por superarlo
estd, como hemos visto, en nuestro ADN dcsde que nacemos, sélo
que sc ha quedado adormecido. O lo hemos adormecido hasta que
las cosas han dejado de ser tan faciles. Lo que esté claro cs que hace
unos afios este tema, la gestién del cambio, ni se mentaba y ahora es
la preocupacién del momento. Y me parece muy bicn: cuanto mas
hablemos sobre ello, més lo normalizarcmos. Por ello me gusta, si-
guiendo con el filésofo alemén, su teoria de quc todos tencmos la
posibilidad en esta vida de ser un transhombre (prefiero esta tra-
duccién de Ubermensch a otras, como superhombre o sobrechombre,
pues todo lo trans- va acorde a nucstros tiempos, como el concepto
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de narrativa transmedia aplicada a las empresas por ejemplo). ,y
qué es un transhombre? Una persona capaz de generar sy Pro;;io
sistema de valores identificando como bueno todo lo que procede ge
su genuina voluntad de poder.

Es decir —quitando todo el peso religioso que €1 da a su obra Y sim-
plificando mucho la cosa-, alguien que no se deja manipular por |
que el entorno considera conveniente Yy toma sus propias decisiones
porque sabe que la iiltima —y probablemente mejor— decisién est en
su mano. Cada uno tenemos el mando de nuestras vidas para hacer

on u off. La llave que abre o cierra. Tanto de nuestras emociones
como de nuestras acciones.

El punto est4 en que, aun siendo conscientes muchas veces de que
lo bl{eno para nosotros puede ser X, o de que la realidad que se nos
avecina nos empuja a modificar nuestra mente o actitud, es nuestro
Propio temor al cambio el que nos impide vivir peligrosamente; en-
tenfilendo peligrosamente como vivir haciendo lo que considera’mOS
mEjor para nosotros mismos Porque nos realiza, todo ello mezclado

con un Poquito de carpe diem (vive cada momento de tu vida como
si fuese el ultimo), de concienci

cede en cada momento de ese
puestos en el future of work
que tendremos trabajo! Mejor
buen trabajo.

iaunque sélo sea para asegurarnos de
si lo hacemos pensando en obtener un

acce sentir y que en tu mano est4 tambicén dar-
le al bofén de siguiente casilla, Y convertir asi la incertidumbre €n
oportunidad.

3. Don’t panic: tenemos tiempo para
realizar los suefios profesionales

Uno de los retos a los que me enfrentaba al escribir este libro, que
habla todo el rato sobre el crecimicnto cxponencial de las tecnolo-
gias, la velocidad del cambio, la competitividad, las nucvas gene-
raciones, lo répido que esté yendo todo, el que hay que ponerse las
pilas ya... era acabar transmitiendo agobio. Agobio por lo pendien-
te, por lo que queda por hacer, por lo suciios atin no alcanzados, por
las ideas que todavia no han tomado forma, por ese futuro que nos
parece se nos queda corto, por el «se me pasa el arroz», por la falta
de digitalizacién, por el sentirsc mayor para tanta evolucién, por el
«no me va a dar tiempo a ponerme las pilas»... Y si, todo va a toda
pastilla y es mds sensato no dejar para mafiana lo que podamos ha-
cer hoy. Y cuanto antes empecemos, muchisimo mejor. Pero no hay
que confundir la necesidad de urgencia, de avanzar lo antes posible,
con el agobio o ansicdad. La ansiedad se centra en las posibilidades
de un futuro desconocido, inventado, no en una amenaza real y pre-
sente. La ansiedad no s6lo no protege del peligro, sino que paraliza,
impide hacer cosas; te mantiene despierto cn las noches y te vuelve
improductivo por el dia.

Por suerte hay una muy buena noticia para todos nosotros, que puede
mitigar esa sensacion paralizante. Es especialmente intercsante para
aquellas personas que ya sea por su edad, por el tipo de trabajo que
han desarrollado hasta ahora (quiz4 estén en la parte mas baja de la
pirdmide y sean facilmente sustituibles por el software o robots) o
por el tipo de régimen al que pertenecen (han sido siempre emplea-
dos por cuenta ajena, con sueldo y contrato fijo), miran con mayor
ansiedad este futuro laboral que se nos viene encima. La bucna no-
ticia es que nunca es demasiado tarde. Asi es también el titulo del
libro de Tom Butler-Bowdon, a quien he creido intercsante traer a
este capitulo dedicado a la gestién del cambio. El subtitulo es igual
de apetecible: «El poder del pensamiento a largo plazo». Como dice
en su contraportada:

«Este libro es para todos aquellos quc albcrgan un deseo secreto,
que suciian con pintar, viajar, escribir un libro, crear una empresa
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o volver a estudiar. Es un libro para que los impacientes Yy tam.
bién los descorazonados recuperen la ilusién sea cual sea su
edad. Si, ti también estds a tiempo. Nunca es demasiado targe
para hacer algo grande».

Ademas de poner 101 ejemplos de personas que lograron alcanzar sys
metas profesionales pasados los 40/50 afios, explica cémo el aumento
de esperanza de vida nos da muchos afios productivos por delante;
aqui el reto si va a ser para las empresas y los Estados, que se vana
ver obligados a cambiar sus politicas de jubilacién, etc. Sigamos la
Tabla de Schwartz: si tienes, por ejemplo, 30 afios, tu porcentaje de
afios productivos pendiente es del 83%; si tienes 40, el 67%; si tienes
50, el 50%... Incluso en la edad de jubilacién estandar, los 65, nos
quedaria un 25% de edad laboral todavia por delante. Es decir, el
tiempo que tenemos para adaptarnos al futuro del trabajo es mayor
del que se podria pensar. Asi como el de encontrar nuestro hueco ha-
ciendo lo que nos realice y haga sentir bien.

Butler-Bowdon nos anima con la que considero una de las leyes mas
sensatas que existen: la Ley del retorno acelerado o crecimiento ex-
ponencial. Cuanto mas persistimos en algo, mas probable es que se
active esta ley. Como explica el autor:;

«Cuando nos embarcamos en un nuevo proyecto los primeros
aﬁps 0os parece que progresa con demasiada lentitud, pero el
primer 1% de cualquier proyecto es especial, por eso no hay que
Intentar acelerar su progreso. Las cosas diminutas, si reciben los
cuidados y el tiempo nccesarios, florecen en algo sustancial. En
nuestro afén de crear algo importante nos olvidamos ficilmente
de las leyes basicas del crecimientoy.

Como decia Warren Buffett, tercera fortuna del mundo, el truco
estd en ir avanzando paso a paso. En efecto, «al empezar sin prisas
—explica Butler— usted esta respctando las leyes inmutables del cre-
cimiento y el tiempo». Porque, aunque se den casos y sean los que
estdn de moda, el 99,9% de nosotros no alcanzamos la cresta de la
ola de un dia para otro, sino que nccesitamos —y estd bien que asi
sea— mds tiempo para concebir, crear y mantener el éxito descado.

Los primeros 30, 40 o 50 afios de nuestra vida pueden haber ser-
vido simplemente «para establecer una base que nos proporcione
las habilidades, la experiencia y la sabiduria necesarias con las que
crear algo significativo». Ahi va el mensaje final: «Pensar a lo gran-
de puede llevar lejos, pero si lo combinas con pensar a largo plazo
tendras la receta para triunfar». Para formar parte de los trabajadores
del futuro.

4. El cambio, desde una perspectiva
nédmada

Quién mejor para hablar sobre la gestién del cambio pensando en
futuros némadas, que quienes ya lo son. Una de las especialidades
de la Knowmad Business School Spain (www.knowmads.es) es pre-
cisamente educar a agentes de cambio. Ivo Degn, iniciador de esta
Knowmads Business School Spain y alumno de la Knowmads Busi-
ness School Amsterdam, asi nos lo explica:

«EI cambio no es una accién ni una meta que alcanzar; mucho
menos algo de lo que debamos defendernos. El cambio simple-
mente es una rcalidad a la que nos enfrentamos y con la que
podemos y debemos trabajar. Cambiamos constantemente como
personas, como organizaciones, como sociedades y ecosistemas.
Este cambio ocurre gradualmente, asi que muchas veces ni si-
quiera somos conscientes. De repente nos encontramos que es-
tamos llevando a cabo estrategias, o que nos comportamos, en
funcién de nuestros habitos que provicnen de situacioncs del
pasado. Cuando nuestro comportamicnto ya no es adecuado a
la situacién presente, hace falta entrar en un proceso de cambio
que muchas veces es incomodo y doloroso para organizaciones
e individuos. Este proceso nos desafia a mirarnos honestamente
a nosotros mismos, a la situacién presente asi como al futuro, y
decidir. ;Cules son habitos que me sirven ahora, y quc me van a
servir en el futuro? ;Y cuiles son los habitos que mantengo por
creencias anticuadas y que me frenan para adaptarme mejor?

De la misma manera, sc nos desafia a mirar hacia el futuro para
plantearnos cémo nos lo imaginamos, en qué mundo queremos
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vivir, como queremos trabajar. ;Cual es nuestra visién? ;Y cuil
nuestra misién, nuestro papel dentro de esa vision? Tenemog qQue
preparamos para dejar ir estos habitos que no nos serviran ¢,
el futuro. Abandonar los hébitos inttiles para adoptar Duevag
practicas que si nos ayuden a llegar mas eficientemente a nuestr,
meta. Como una serpiente que cambia su piel cuando esta ya s
ha endurecido y no le permite movimiento, tenemos que cambjiar
nuestras practicas cuando ya no nos son de utilidad.

Los lideres auténticos son conscientes de sus valores, de su mi-
sién y visién, a la vez que pueden navegar entre el caos y la
complejidad sin perder su rumbo».

El Marco Cynefin (descrito por Dave Snowden) explica la diferencia
que hay entre los cinco ambitos del trabajo.

1. El 4mbito simple u obvio es donde se aplican las mejores practi-
cas y donde la relacion entre causa-efecto es obvia. En este domi-
nio se opera con problematicas simples. Es muy fcil identificar
las causas y sus efectos. Por lo general, la respuesta correcta es
clara, conocida por todos e indiscutible. Soluciones conocidas
para problemas conocidos.

2. En el segundo ambito, llamado complicado, aplicamos las bue-
nas practicas. La relacién causa-efecto no es obvia para cual-
quier persona, sino que requiere del conocimiento y del analisis
de una persona experta. Hay maltiples soluciones correctas para
una misma problematica, pero se requiere la involucracién de
expertos para poder identificarlas,

3. El tercer ambito cs el complejo: ya no es posible conocer la rela-

cién entre causa y efecto de antemano, la entendemos solamente
en retrospectiva. Para poder trabajar con problematicas com-
plejas, el anilisis no nos sirve. Hay que ir probando y fallando,
experimentando. Cuando nos enfrentamos a problemas comple-
jos, los resultados sc vueclven mas impredccibles. Simplemente,
no sabemos con anticipacién si una determinada solucion va a
funcionar. Sélo podemos examinar los resultados y adaptarnos.

Este es el dominio de las practicas emergentes. Las soluciones
encontradas rara vez son replicables, con los mismos resultados,
a otros problemas similares.

4. EI dominio caético ocupa el cuarto lugar. Los problemas caéti-
cos requieren una respuesta inmediata. Suceden en momentos
de crisis cuando se necesita actuar de inmediato para restablecer
cierto orden.

5. Por ultimo est4 el 4mbito desordenado. Nos movemos en el es-
pacio desordenado cuando no sabemos en qué dominio estamos.
Se la considera como una zona peligrosa, ya que no podcmos
medir las situaciones ni determinar la forma de actuar. El gran
peligro del dominio desordenado es actuar de manera diferente
a la que se necesita para resolver ciertos problemas.

Los métodos conocidos por su capacidad de innovacién suelen na-
vegar el ambito de la complejidad hasta el caético, incluyendo a me-
nudo el desordenado. En el caos no tenemos datos suficientes para
tomar una decisién informada, asi que no queda otra que simple-
mente hacer algo e intentar salir de la situacion. Se aplican précticas
nuevas y experimentales. «En Knowmads School Spain educamos
en los dmbitos de complejidad y caos porque creemos que hacen fal-
ta mas individuos, agentes de cambio, que puedan prosperar desde
alli; que no reproduzcan los resultados ya conocidos sino creando
innovacioén real. ;Cémo educar a los seres humanos, a los lideres,
de esta manera?

Desafiamos a nuestros alumnos a crear su propia educacién. No ofre-
cemos un curriculo fijo, no hay exdmenes y tampoco diplomas. No
les decimos a los alumnos si estén en ¢l camino correcto o incorrec-
to, sino que les preguntamos si sienten y piensan estar en el camino
adecuado para ellos. Les preguntamos quiénes son, en qué mundo
quieren vivir, cémo contribuirdn a ese mundo sofiado. Fomentamos
la comunidad y el compartir entre los estudiantes, ofrecemos herra-
mientas y métodos que potencian el crecimicnto personal y la auto-
conexidn para que sepan decidir por ellos mismos su propio camino
por ese complejo y caético lugar llamado vida.
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Para nosotros, la briijula que nos da la direccién es lo que llamay
el corazén: los suefios, pasiones y necesidades que tenemog comg
personas, y la visién: valores, prop6sito y misién que tienen nNuestryg
organizaciones.

En tiempos de cambio, hay que volver a lo que nos define y consti,.
ye nuestro nicleo. Descubriendo este y conociendo la problematic,
que el presente y el futuro nos plantea, podemos estar en cambyg
contintio sin romper el equilibrion.

Creo que es una buena base de partida: estudiarse a uno mismo
para saber adénde queremos dirigirnos, aprender luego lo nece-
sario para asi a llevar a buen puerto dichos deseos, y a poder ser
siempre pensando en un bien mayor, que transforme positivamente
el mundo. Algo que se puede aplicar a nivel personal pero también
empresarial. De hecho, unas cuantas empresas ya lo hacen.

5. La estrategia que no se ha de seguir
(y la que si)

Cuando se habla de estrategia de cambio, la mayoria quiere saber
coémo es, en qué consiste Yy cuanto tardard en conseguirlo, para pre:
pararse asi mentalmente y establecerse unos objetivos temporales:
con fecha de caducidad. La cuestién €S que ese caos y complejidad
de .la que hablaba Ivo hace imposible una estrategia de cambio de-
ﬁmd:.:t. Por eso no es aconsejable ponerse una fecha limite, y si daf
el primer paso y a partir de ahi no parar e ir innovando, variando,
adaptandose, explorando sobre la marcha.

Mis o menos, a grandes rasgos, estos son los estados emocionales
por los que se suele pasar ante un gran cambio:

1. presentimiento/preocupacién,
2. choque/miedo.
3. resistencia.

4. aceptacién racional.

5. aceptaci6én emocional.
6. apertura.

7. integracion.

Pero, si no hemos conseguido convivir realmente con la incertidum-
bre y hacer que forme parte de nuestra vida, estos estados emociona-
les no los vamos a vivir s6lo una vez, sino montones de veces. Porque
nuestra vida laboral va a estar repleta de cambios, de mini trabajos,
de trabajos mds largos, de etapa dc fieelance, de colaboracién, de
otra etapa como asalariados... Mc gusta mucho el cjemplo que pone
Richard Gerver en su libro El cambio (muy recomendable su lectura,
por cierto): compara a los seres humanos con los iPhones. El éxito
de este teléfono inteligente y el de todos los demds es su naturaleza
organica: cualquiera que tenga uno tiene un control completo de su
aparato, y pese a prestar las mismas funcionalidades el mévil de una
persona siempre sera totalmente distinta al dc otra. Cada uno nos
bajamos las aplicaciones o programas que mas nos gustan o nos son
de utilidad. El teléfono inteligente siempre estd cambiando. Preci-
samente estas aplicaciones, que descargamos cuando nos sirven y
borramos cuando ya no las necesitamos, como por ejemplo la de una
compaiiia de avion tras realizar el viaje, simbolizan lo temporal del
mundo en el que nos movemos. Se trata de proyectar este tipo de fi-
losofia en nuestra forma de vivir: desarrollar en profundidad algunas
competencias clave (nuestro fuerte, en lo que somos expertos), pero
estar preparados para ponemnos y quitarnos aplicaciones (destrezas,
conocimientos y habilidades) para poder seguir siendo relevantes y
capaces de responder a las necesidades que vayan surgiendo en el
mundo que nos rodea. Como bien dice Gerver:

«El cambio nunca tendré lugar si no se esta dispuesto a cambiar
de forma de pensar. Y, para hacerlo, se necesita crear espacio.
El cambio no se produce, y puede que nunca se produzca, en
un estado de panico. Los grandes cambios necesitan tiempo,
pues son orgdnicos, crecen y evolucionan. Ademds, deben ser
interminables».
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6. El cambio organizacional pasa por
lo transformacional

Los cambios organizacionales surgen de la necesidad de Tomper
con el equilibrio existente, que generalmente las nuevas tecnolo.-
gias, las megatendencias etc. de algin modo han desequilibrado,
para transformarlo en otra cosa, mas provechosa desde el punto de
vista financiero, pero sobre todo mas til y gratificante para todos
los que la componen. Ya todo estd relacionado con las personas
mas que con los sistemas; las organizaciones deben humanizarse,
Esto, junto con todas las demas cosas que han de cambiar las orga-
nizaciones actuales para que tengan futuro, las trato en detalle en
siguiente capitulo.

Generalmente, cuando se habla de cambios organizacionales se tra-
bajan estos temas:

* Coémo hacer participar democraticamente a los miembros de
organizacion en el proceso de la planificacion.

* La importancia de contar con personal adecuado (sobre todo en
Recursos Humanos).

® Lanecesidad de ir formando al personal para los cambios nuevos.

* Como los directivos deber4n estar al tanto de las incidencias del

camb.io y de los posibles contratiempos que podrian surgir, oMo
la resistencia al cambio, etc.

Todo gira en torno al personal. Por ello hacen falta a su vez personas
que lideren este cambio pensando en las personas: son las que ¢
conocen como lideres transformacionales. E| concepto de lideraz:
go transformacional fue introducido inicialmente por el biégrafo
experto en personalidades presidenciales James MacGregor Burm:
Mas tarde, cl investigador Bernard M. Bass, dc la Universidad de
Nueva York, ampli6 estas idcas originalcs para convertirlas €n la
actual Teoria de liderazgo transformacional, &Y cn qué consiste?

Bass identifica dos tipos de lideres:
1. Eltransaccional, que es quien:

* Intercambia la recompensa por el esfuerzo, promete compen-
saciones por el buen rendimiento y reconoce los logros.

¢ Observa los incumplimientos de las normas y toma acciones
correctivas.

* Interviene solamente si no se cumplen los niveles requeridos.

Evita asumir responsabilidades y decisiones.
2. El transformacional:

* Proporciona una visién y un sentido de misién, inculcando un
clima de trabajo ético, asi como valores como el respeto, el
orgullo y la confianza.

¢ Transmite grandes expectativas, utiliza simbolos para enfocar
los esfuerzos y expone los propésitos importantes de manera
sencilla.

e Promueve la inteligencia, la racionalidad y la resolucién cui-
dadosa de los problemas.

Trata a cada empleado de forma individual, aconseja e instruye.
¢ Alienta a mirar ms alld de los intereses propios, al bien comin.
¢ Promueve la cooperacion y la armonia.

En resumen, los lideres transformacionales inspiran y estimulan a

los trabajadores, animandolcs a exceder los niveles csténdares de

rendimicnto. Se centran y preocupan cn los empleados y sus necesi-
dades personales, no sélo profcsionales. Encajan bien conduciendo
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equipos y saben desenvolverse en organizaciones de trabajo comple,
jos (dmbito cadtico y desordenado) ayudando a guiar a los demss
este entorno de incertidumbre. Ayudan a las empresas a convertjry,
en lugares de alto rendimiento, y los empleados les son leales,

Hay cuatro componentes del liderazgo transformacional, Conocids
como «Las 4 ies» por sus siglas en inglés:

* (II) Influencia idealizada: el lider sirve como un modelo de cop.
ducta ideal para los trabajadores; el lider hace lo que dice y
admirado por ello.

* (IM) Motivacién inspirada: tiene la capacidad de inspirar y moti-
var a los seguidores. La combinacién de estas dos primeras ies,
lo que constituyen su carisma.

* (IC) Consideracién individualizada: demuestra genuina preocu-
paci6n por las necesidades y sentimientos de los trabajadores.
Esta atenci6n personal es un elemento clave para que estos s¢ €s-
fuercen al maximo.

* (IE) Estimulacién intelectual: el lider desafia a los trabajadores
ser innovadores y creativos,

A menudo se tilda equivocadamente a estos lideres transformacio-
nales de blandos, cuando la realidad es que siempre estin desafiando
a su equipo para sacar lo mejor de ellos, anim4ndoles a escalar cada
vez niveles mis altos de rendimiento. .. Sélo que desde una postur
bastante més inteligente que la de la zanahoria o el palo.

Por dltimo, estos son algunos de 1os rasgos de personalidad que S
len tener, y que merece la pena tener en cuenta para pescar al vuelo
a ese lider si nos cruzamos con é1, o mejor atin, para convertirnos
uno de ellos:

1. Educacién amplia.

2. Curiosidad ilimitada.

3. Extroversién.
4. Entusiasmo, visién.
5. Feenlagentey en el trabajo en equipo.
6. Voluntad de arriesgarse.
7. Dedicacién al crecimiento a largo plazo més que a corto plazo.
8. Dedicacidn a la excelencia.
9. Preparacién.
10. Amabilidad.
«En un mundo superior puede ser de otra manera,

pero aqui abajo vivir es cambiar y ser perfecto
es haber cambiado muchas veces».

John H. Newman
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Las empresas
tradicionales necesitan
reinventarse hacia
empresas abiertas

EssE
(R

=4 ) s La reinvenci6n de las empresas
% tradicionales

Tengo seis listas de reproduccién bien chulas en Spotify especifica-
mente creadas para cuando voy al gimnasio (aunque, ejem, no escucho
tanto como quisiera); en muchas ocasiones organizo mis vacaciones
0 escapadas a través de Airbnb, y mis dudas sobre los lugares que
visitaré los resuelvo a través de TripAdvisor; s6lo he usado BlaBla-
Car en una ocasién, pero volveré a repetir si me hace falta; ni s me
ocurre ya salir a buscar un taxi a la calle pudiendo geolocalizarme a
través de una aplicacion porque, ademds, controlo cuénto va a tardar,
el recorrido que hace y el nombre y niimero de teléfono del conductor.
Con el plus de no necesitar llevar efectivo encima ni tarjctas porque el
cobro es automético en red. Me coordino con mis equipos de trabajo
a través de Slack (jamas por WhatsApp) y si nccesito hacer cualquier
gestion econdémica o financiera, siempre es en linca a través de banca
digital; mi agenda de notas no necesita boligrafo porque es Evernote;
he cerrado acuerdos de colaboracién laboral a través del correo de
LinkedIn pero también del chat de Twitter... Y asi podria seguir un
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buen rato. Todas estas empresas que he mencionado tienen g
comun: caben en la palma de mi mano. Las tengo todag centralig;o
y operativas desde mi teléfono inteligente. Supongo que entro dey
del estudio de Juniper Research, segun el cual ya en 2017 habia ,
2017 més de 2.000 millones de usuarios habran realizado alguna try
saccion a través de una tableta o dispositivo mévil. Estas emprg,
me hacen la vida mas facil, pero es que, ademas, me fio de ellag
de los otros usuarios que las utilizan, comentan Y comparten, ¢
en el poder prescriptor de las personas y ellas serdn —como ap
veremos-— el centro neuralgico del mercado en los Proximos afios,

1. No es futuro, también es presente

Esta clgro que la vida ya nos ha cambiado, al igual que nuestra ments
dad y discurso. A nuestros hijos, por ejemplo, no podemos decirles
Se'te ocurra subirte al coche de un desconocido»; BlaBlaCar sélo e»
prncipio. Aunque eso no quita que mantengamos la esencia que
define €omo padres —dar la chapa— variando el lenguaje y el contenid
«ite has fijado en cuantas validaciones tiene el conductor? Y seg
que tiene Sucuenta verificada?. El futuro del trabajo va a cambiaral
;T:;i eas::;sl ::Mduos —lq que hapemos, Somos, c6mo pensamos y
B miem;l))ero también, l6gicamente, a las organizaciones de
16 ue By ros o con las.que colaboran. Ya esta pasando. Ifor cso
aculnde gor | ora he denqmmado como Jow _mlture of work), término
510 10 Sk e 0s estadounidenses Alison Mantlan.d y Peter Tho(nsom
tar la palabra 0 como pow: presfut of work. Considero acertado inser-
] | bpresent al future porque, aunque todos los temas que tre-
oy. Dentio der O se acentuaran en los préximos afios, son una realidad
ademis do sabeeswpow' lo que algunas de estas empresas comparten
sencilla —tamb‘r’ aprovecharse de las nucvas tecnologias y hacer mas
i 'en econdémicamente hablando— la vida de !os c1ud:f-
bles y’fa'ci(l]megfcrzn como empresas del siglo XXI. Son 4giles, flexi-
Porque hay mcn(t: a a}ptgblcs alos cambios. Tienen mejoras continuas
S cs rapidas detré§ atentas para percxplr, y preparadas
uar, ante las nucvas nccesidades de sus usuarios. Y eso que al-
gunas de ellas son verdaderos gigantes. Trabajan con una mentalidad

liqui : ; : j
q 'dﬁ ¥ SUs estructuras, sus cquipos ¢ incluso sus espacios de trabajo
son abiertos,

Acabamos de ver cdmo la sociedad del conocimiento, la revolucién
tecnoldgica, las megatendencias, etc. obligaran a las empresas soli-
das a transformarse en liquidas. Y esto afectara a multinacionales,
empresas medianas y también pequeiias, sin importar quc el negocio
sea 0 no tecnoldgico, lo cual no quita que deberan estar digitaliza-
das, de cara al exterior y en sus organizaciones internas. Por eso
a cualquier empresario, emprendedor, dircctor cjecutivo, directivo o
socio debiera resultarle intercsante saber como seran las empre-
sas que sobrevivirdn y tendran un buen futuro. Y a todo emplcado
0 autoempleado (freelance, auténomo) por supucsto también, para
identificar correctamente las compaiiias con las que le convendra
trabajar y/o asociarse, y saber como adaptarse a ellas. No crco que
haya ejemplos perfectos de cmpresas a scguir, ni que se deban copiar
al cien por cien cualquier modelo, ni que todo valga para todos, pcro
si existen ejemplos innovadores de sistemas que funcionan y de los
que se puede aprender.

Al igual que las personas deben mejorar su empleabilidad, las em-

presas deben mejorar sus organizaciones y su adaptabilidad. Algunas

se extinguirdn inevitablemente, otras estan scriamente en decaden-

cia, otras menos dafiadas y tambic¢n las hay bicn prcparadas o cuyo

producto/scrvicio encaja mejor en las nccesidades futuras. Las cifras

asi lo dicen: el reciente informe Digital Vortex: How Digital Disrup-

tion is Redefining Industries —claborado por Cisco y el International

Institute of Management Devclopment (IMD) de Lausana, Suiza—
analiza el estado de la transformacion digital y las perspectivas para
las organizaciones mediante una cncuesta realizada entre 941 lideres
de negocio de doce sectores y trece paiscs, incluyendo Australia,
Brasil, Canadd, China, Francia, Alemania, India, Italia, Japén, Mé-
xico, Rusia, Reino Unido y Estados Unidos. El estudio desvela quc,
en los préximos cinco afios, la transformacién digital desplazara del
mercado a cerca del 40% de las actuales compaiiias en cada uno de
los doce sectores analizados. Sin embargo, el 45% de las compaiiias
consultadas no considera que la transformacién digital deba acapa-
rar la atencién de los organismos directivos. El titular es que 4 de
cada 10 empresas se quedaran fucra de la transformacién digital.
O cste: sélo ¢l 25% dc las organizaciones afronta la digitalizacién
de forma proactiva.
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En este siglo XXI tecnologico, veloz, cambiante e incief'to, las or-
ganizaciones estan obligadas a cambiar y adaptarse continuamente
si quieren sobrevivir. Ello significa que tienen que adoptar nuevog
modelos de negocio, nuevos servicios o productos, nuevos proce-
sos y formas de trabajar, e incluso nuevas maneras de relacionar-
se con sus clientes, proveedores y demés stakeholders, 1o que por
supuesto también incluye nuevas maneras de relacionarse con sus

trabajadores.

Hablar de trasformacion digital de las empresas tradicionales hace
referencia a un proceso donde a los productos o servicios habituales
se afiaden componentes digitales que modifican su naturaleza para
dotarles de mejores prestaciones; en otras palabras, consiste en la
hibridacion de productos fisicos + servicios virtuales, de la conexién
de productos, servicios, cosas y personas de forma inteligente (mo-
vilidad, Internet de todas las cosas, la nube, conectividad, etcétera),
que modifica la naturaleza de los productos y los servicios.

Pero en verdad, lo digital abarca un concepto de transformacion
mucho miés grande y completo: la transformacién digital supone
el avance de las empresas tradicionales a empresa con futuro: més
flexibles, agiles, abiertas, transparentes, reddrquicas, innovadoras,
creativas, y humanas.

Es prioritario para la empresa tener en cuenta temas como la inno-

vaci(')r!, la transparencia, la gestién en tiempo real, la innovacién,

la eficiencia en los procesos, implementacién del social business (12
evolucién de lo social dentro de la empresa), la omnicanalidad ©
narrativa transmedia, la gestion de la reputacion, la creacion de una
adecuada identidad de marca, el trabajo en red (networking)... El
mundo se estd haciendo cada vez més social y las empresas deben
prepararse para cllo. Aunque lo bonito —sj se me permite esta €x-
presién— es que cada empresa sca capaz de innovar por si misma Y
encontrar nucvas vias de trabajo que funcionen,

Y que luego las compartan, claro.

1.1. Tercera ola del trabajo virtual

Estamos inmersos en lo que se conoce, gracias al trabajo de Tammy
Johns y Lynda Gratton, como tercera ola de trabajo virtual. Para en-
tender la tercera, es interesante revisar las dos anteriores:

e La primera ola del trabajo sin ataduras y el nacimiento de los pri-
meros auténomos virtuales comenz6 en 1980, con la expansién
del correo electronico que se cred, por cierto, una década antes.
Aunque no puedo hablar con conocimiento de causa porque en
esta época era bastante enana, creo que mas que ola debi6 de ser
olita, porque me recucrdo trabajando en un diario nacional bas-
tante superada ya la década dc los ochenta y también noventa, pi-
cando los textos de los colaboradores que nos llegaban por fax. El
correo electrénico existia, pero japenas se utilizaba! En cualquier
caso, esta primera fase de virtualizacion permitié a algunos traba-
Jjadores ser contratados de manera independiente, permitiéndoles
compatibilizar sus vidas, y a la vez estar bien remunerados (si, se
pagaba bien). Los empresarios estaban contentos porque ganaban
en flexibilidad para contratar mas o menos mano de obra cualifi-
cada, sin pasar por los tramites tediosos del despido o la contrata-
cién, ahorrando asi costes. También tenian acceso al talento fuera
de su regién.

¢ La segunda ola se produjo en 1995 con la aparicién de eBay y la
creacién de una infraestructura nueva de mercado, mecanismos de
pago seguros y un sistema de basado en la reputacién y la califi-
cacidn. Con la aparicién de Google en 1998, las facilidades para
el progreso digital se disparan y con él la aparicion dec fieelances
0 auténomos: nacian los colegas virtuales. Pero no todo fueron
ventajas.

Los trabajadores que decidieron sumarse a la libertad del trabajo
en remoto (asi era como lo llamédbamos) renunciaban a la conexién
formal a la empresa y con ello a los beneficios laborales como los
de jubilacién, pagas extras, seguros de salud, los ascensos y, por
supuesto, no contaban con dotacién de cquipos ni soporte técnico.
Los de dentro tampoco los consideraban como parte del clan, por lo
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que 1o se les transmitia el sentido de participar en una mision msg
grande, ni se les transmitia la cultura de empresa. Eran los'de fuera,
los que no asistian a las reuniones. Una mgntghdad que aln persis.-
te en algunos sitios, por cierto. Las organizaciones perdieron asj ¢]
compromiso por parte de estos trabajadores independientes virty,-
les. Mientras tanto, el mundo se fue globalizando y cada vez hacjan
mas falta empleados que trabajaran en horarios inusuales y en pro-
yectos con clientes o colegas internacionales. Por suerte ahi estaba |3
tecnologia, para acercar kilémetros y meridianos. Aunque estos tra-
bajadores fueran de dentro, eso de que trabajaran en linea —muchas
veces desde sus casas por lo de compatibilizar horarios— también
creaba suspicacias. ;Serian tan comprometidos y productivos como
sus colegas, a los que si se podia ver fisicamente desde el despacho?

* Llegamos a la tercera ola, actual, y al nacimiento de los compaiie-
ros de trabajo virtuales. Integrados y valorados. Esta, mas que ola,
€s un tsunami: el nimero de personas cualificadas, generalmente
trabajadores del conocimiento, que eligen vincularse de manera
temporal (por proyecto o colaboracién) a una empresa, y que frente
a la estabilidad escoge ciertas libertades internas, ha crecido expo-
nencialmente e ird a més. Vedmoslo en cifras:

* Segun el Freelancers Union de Nueva York, la cifra de trabajado-
res mfiependientes en Estados Unidos ya alcanza los 53 millones;
por cierto que su pagina es muy buena: www.freelancersunion.
org. Esto representa un 34%, de toda la clase trabajadora ameri-
cana. De esos 53 millones, el 40% (21,1 millones) trabajan como

fr?elances puros: reparten su empleo entre distintos proyectos ¥
c!xcntes. El resto sc divide entre los moonlighters (con un empleo
{i_]O Y un complemento), trabajadores diversificados (un peque-
fio empleo fijo y varios Pequefios), trabajadores temporales (POF
proyectos con una duracién determinada) y microemprendedores
0 autoempleados (con entre uno Y cinco trabajadores a su cargo)-

* En Europa, el Europcan Forum of Independent Professionals

(EFIP, www.cfip.org, dat c| crecimiento de freelances en un 82%
entre ?000 y 2012. Actualmente, scgun estudios de la OCDE, ¢0
la Unién Europcea los auténomos representan ya cl 16.1% de la

fuerza laboral. Su presencia ha crecido un 99% desde la entrada
de milenio.

e En Espaiia, en 2017 hubo 15.0000 nuevos auténomos seguin la
Unién de Profesionales y Trabajadores Auténomos (UPTA).
Ademis, el 75% de los freelancers encuestados por Malt.es deci-
de deliberadamente tener estc perfil profesional.

e Solo en 2016 el freelancing crecié un 180% en America Lati-
na. Segun los resultados publicados en el informe ‘Condiciones
Sisteméticas para ¢l Emprendimiento Dinamico 2017 en Amé-
rica Latina’ de la Universidad Nacional dc General Sarmicnto,
el pais mds pujante en términos de emprendimiento es Chile,
seguido de Brasil, Argentina y México. En Asia del Pacifico de-
ben pasar ya los 900 millones y un estudio de la consultora IDC
informa que el 37,2% de la clase trabajadora a nivel mundial
pertenece a esta categoria.

El talento fluye y puede dar servicio a muchos. También aumentan
las personas que, aun contratadas, prefieren conciliar frente a la ata-
dura de la presencialidad. Y, por supuesto, como consccuencias de la
crisis, han aumentado los obligados a irse al exilio aunque en verdad
no lo desearan. El caso es que el nimero de personas que trabajan
virtualmente es cada vez mas alto. En IBM, por ejemplo, mas del
45% de sus 400.000 empleados (no confundir con contratados fijos)
trabajan de forma remota. Segun un informe de Infojobs y ESADE,
las empresas han multiplicado por diez sus vacantes de empleo para
estos profesionales por cuenta propia.

Esta es, sin duda, la gran evolucién de los modelos de trabajo. Si la
comunicacién entre oficinas se hace por correo electrénico o video-
conferencia, tenemos la nube para guardar y compartir todo lo que
necesitamos, etc. lo que menos importa es si los colegas estin en la
misma sala o tres paises mas lejos en el mapa. Ojo, si importa: uno
de los retos crecientes es ¢l de aprender a gestionar esta manera en
linea de trabajar; lo que sc conoce como virtual work management
(lo trataremos mas adelante). Y, a difcrencia de la soledad dcl traba-
Jjador cn casa de décadas anteriores, han proliferado los espacios de
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cotrabajo (coworking) que permiten a estos traba!'afiores Socializar
asi como compartir ideas y talento. Lg clave dejl ex’lto de todo egyq
sigue siendo el famoso ganar-ganar. Si el trabajo virtual se pone 5
servicio de los intereses de los empleados y empleadores, todos ga-
nan. El transhumanismo busca trascender los limites del presepte
y crear un futuro mejor para toda la humanidad. O a eso tiende, A]
menos merece la pena intentarlo. Veamos ahora buenas ideas para
que las empresas se conviertan en abiertas y se adapten mejor a estos
nuevos tiempos que ya estan aqui.

2. Mentalidad de abundancia frente a
Mentalidad de déficit

Frente al hacer mas con menos, se impone el hacer més con més. Si
la vieja manera de pensar de las empresas (mentalidad de déficit), in-
tentaba resolver los problemas dividiendo (disgregando departamen-
tos o cerrando parte), tomando decisiones unilaterales (restringido a
miembros seleccionados de la organizacion) y siempre dentro de los
limites de la organizacion (los de dentro), el futuro del trabajo esta
disefiado a partir de una mentalidad de abundancia. La idea es volver
a juntar las piezas para trabajar de manera holistica, con la partici-
pacién del ecosistema al completo. Como explica Jeremy Scrivens,
€xperto en economia emocional en el trabajo:

«Se busca una conexién global de los corazones y las mentes
que se preocupan por lo que hacen como si toda la empresa fuera
un ser vivo, algo que facilita el tener Ja comunidad conectada,

que también incluye a los colaboradores. La mentalidad es: hacer
mas con més abundanciay.

Todos los integrantes de la empresa trabajando juntos por un bied
que, ademds, trasciende a la Propia empresa: un bien social. El nué-

vo enfoque del trabajo se puede simplificar en: conversar y hacer
més con més,

Veamos las diferencias entre ambas mentalidades, déficit (1) y abun”
dancia (2): ’

1. Administrar en partes, usando sélo la cabeza (racional).

2. Contribucién del sistema entero, usando la cabeza (racional) y el
corazoén (emocional).

1. Decisiones tomadas por la jerarquia, que actian como corta-
fuegos.

2. La resolucién del problema es abierto y en red, aprendizaje a
escala.

1. Cultura cerrada: basada en la proteccién (opaca) y en lo selectivo.
2. Cultura abierta: basada en compartir y en ser transparente.

1. Empresa digital.

2. Ecosistema digital.

1. Las tecnologias sociales se utilizan para el intercambio de infor-
macion interna.

2. Las tecnologias sociales se utilizan para la conexién de las forta-
lezas y talentos a nivel mundial.

1. Las tecnologias sociales se usan sélo para trabajar.
2. Las tecnologias sociales son parte integral de la vida.
1. Se centra en los motivadores extrinsecos (por ejemplo, sueldo).

2. Se centraren motivadores intrinsecos como por ejemplo la reali-
zacion.

1. Se mide el coste, la eficiencia y los rendimientos.
2. Se mide el impacto y contribuci6n en el bien social.
1. La membresia estd cerrada para los de dentro de la empresa.

2. La membresia esté abierta a todos los que les interesa unirse Yy
contribuir.
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Estamos hablando del social business desde el open business, Que
conecta ¢ involucra a mas talentos, colaborando todos juntos par,
hacer mas con mas, codisefiando de esta manera un futuro mejor,
Cuantos mas puntos fuertes haya conectados en la conversacién, mss
innovacién se creara para el bien social. Esto, a su vez, permite yp,
colaboracién a escala y sostenible, ademas de generar una cultyra
social positiva, ya que los miembros contribuyen con sus manos, ca-
beza y corazén; compartir, dar y tratar a otros con amabilidad y res-
peto, caracteristicas de personalidad de los lideres del futuro, marca
la linea en la nueva era de los negocios.

3. Implementar un social business plan
(desde el open business)

El'mundo es ya social y los negocios también tienen que ser sociales.
Las empresas mejoraran sus modelos de negocio si consiguen fusio-
nar los medios sociales (social media) con el work media (sistema de
trabajo virtual), el social listening (escucha activa de las personas),
crowd labor (trabajo de colaboracion distribuida) y el social intelli-
gence (capacidad de llevarse bien con los demas y conseguir la coo-
peracion). Si a esto le afiadimos el correcto uso de otras tendencias
que son y seran claves (como la nube, la portabilidad o el Big Data)
y se.tratfaja desde el auténtico interés la cultura de empresa (co-
municacién, flexibilidad, conciliacién...) y los valores (orgullo de
p’enencncia, transparencia, autenticidad. . .), tenemos aqui una buena
férmula para .el. éxito. Te habras dado cuenta que no aparece la pa-
labra productividad, ni resultados, ni beneficios. .. Que no cunda el

panico, toco_csto un poquito mas adelante, aunque con la suma de
todo lo anterior lo normal es que vengan solos

gntlre /:as ventajas del social business, como explica el trabajo
nlocking value and productivity thyoy, h social technologies d¢l
McKinsey Global Institute, estén: &% social technolog

1. La cocreacién de productos,

2. Aprovechar lo social para hacer proyeccionces y scguimiento.

3. Posibilidad de distribuir los procesos de negocio.
4. Obtener opiniones de los clientes.

5. Uso de las tecnologias sociales para el marketing y la comunica-
cién, promoviendo la interaccién.

Generar y promover ventas.
Comercio social.

Aportar una buena atencién al cliente.

© ® N o

Mejorar la colaboracién y comunicacién organizativa interna.
10. Conectar y atraer talento.

A grandes rasgos, facilita todo esto (importante):
1. Acelerar la innovacidn:

Permite capturar nuevas ideas, de cualquiera.
Utilizar comunidades internas para innovar.
Facilitar la innovacién estructurada.

2. Crear experiencias valiosas para el cliente:
Involucrar y escuchar.

Crear comunidad.

Dar apoyo a las ventas y servicios.

3. Impulsar la-productividad y la eficacia laboral:
Aumenta la transparencia.

Localizar y generar conocimiento.

Multiplicar el talento externo.
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Vale, y ahora a los nimeros, para qué nos s?lgan las cuentas, Segin
Social Business by Design, hay cuatro po&ble? modqs para pensar
en la rentabilidad de la inversién (ROI) del social business:

e Generacion de ingresos

e Procesos de ventas globales mejorados: aumento del 10% de
ingresos por ventas.

e Aumento de la satisfaccion del cliente (30% mayor) y de la reten-
cién: aumento de la fidelidad en un 20%.

e Cultura conectada

o Puesta en marcha mas rdpida de los nuevos empleados: aumento
del 35% en acceso al conocimiento, cultura de empresa...

e Localizacién mas répida del conocimiento: acceso un 30% més
répido al conocimiento).

e Mejores conexiones entre departamentos y equipos internos: au-
mento del 35% en colaboracién y reduccién del 20% en gastos
de comunicacién.

* Aumento de la productividad

e Ciclos de atencién al cliente menores: procesos de apoyo un 30%
mas rapidos.

* Mcjores decisiones de inversion: aumentan un 20% las decisio”
nes exitosas,

® Reduccién de costes
e Ciclos de poyo de autoscrvicio: descienden un 20% los g2st%%
€n comunicacién y un 15% |os costes operativos.

o Mcuos. barreras de distancia y tiempo para colaborar: 20% e
reduccién en gastos de viaje y comunicaciones).

¢Riesgos? Si, también los hay. Los desafios y riesgos asociados al
social business estan relacionados con las propucstas dc valor (repu-
tacién de la marca), recursos clave (filtraciones de informacién sen-
sible) y actividades clave (productividad del empleado, scguridad de
datos/privacidad, y revelacién no intencionada de informacién de la
compaiiia). Mas las barreras internas, por supuesto: falta de entendi-
miento de la direccién, miedo a la falta de control y desjerarquiza-
cién, falta de incentivos, temor a desafiar las normas, a cambiar lo
establecido, gestion del trabajo virtual...

* Pero son miedos que habra que superar. Renovarse o morir. La fu-

sién total digital, como dicen los expertos, estd destinada a triunfar
en esta era en la que todo gira en torno al cliente, a la persona, a lo
social. ;Por donde empezamos?

4. Para cambiar la gestidn, hace falta
cambiar la mentalidad

Es el mantra que suena de fondo en este libro: cambio de mentalidad,
cambio de mentalidad... Es necesario promover el cambio para pasar
del modelo de productividad basados en la industria (centrados en el
producto, fordista, s6lido) hacia un modelo de productividad basado
en el conocimiento (centrados en el clicnte, flexible, liquido). Y para
ello tenemos que cambiar primero la mentalidad; hay que conseguir
que los lideres abran sus mentes. Por cierto que en la definicién de
lider también entramos tii y yo, como motores de cambio de nosotros
mismos y nuestros entornos mas cercanos. Como di jo el especialista
en liderazgo y autor de once libros de gran éxito y muchas ventas
(entre ellos el libro E! lider que no tenia cargo) Robin Sharma en
una entrevista para Infojobs Executive:

«El liderazgo tiene menos que ver con la magnitud del cargo cor-
porativo que usted ocupa y mis con la intensidad de su compro-
miso. He visto a empleados de primera linea, conductores de taxi
e instaladores de alfombras que realizan su trabajo con la misma
pasion que Picasso. La esencia del liderazgo no es la autoridad,
sino la eleccién de lo que usted puede hacer para realizar de la
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mejor forma posible su trabajo, independientemente de donde g
encuentrey.

El habla de la democratizacion del liderazgo, porque todog SOmos
responsables de lo que hagamos para que nuestras organizaciopes
sobrevivan; y no sélo a estas les ird mejor, también a DOSOtros mis-
mos: «los mejores lideres y las mejores empresas tienen hambre de
mejorasy.

Es vital que los empleadores actuales aprendan c6mo sacar prove-
cho de la tercera ola en la virtualizacién de trabajo, implantando
el social business. Cualquier plan estratégico debe comenzar con
metas claras, siendo una de ellas la de apoyar una mayor colabo-
racién y flexibilidad para innovar mejor y més rapido. Conste: esto
Do significa para nada que se deba despedir a gente, ni externalizar
todos los servicios, pero si tener en cuenta a esa masa que ya sca
voluntariamente o por necesidad ofrece un trabajo némada y puede
aportar valor de otra manera (masa cada vez mas significativa), asi
como hacer célculos y auditorias para ver qué vestigios de empresas
del pasado atin quedan que lastran la innovacién y renovacién.

Aunque para la gran mayoria todavia lo normal, e incluso desea-
ble,.es tener un empleo fijo en un lugar fijo y con un horario fijo,
reahzaqdo las tareas que tengan asignadas a cambio de un salario y
una serie de prestaciones sociales que les proporcione cierta segu-
tidad cconomica (habria que revisar, eso si, como son esos salarios
Y prestaciones, la seguridad que realmente sienten, no vaya a €f

due estc confundida con miedo, y el ambiente on que a diario resp\-

ran), este modelo cada vez se percibe mas como poco productivo,

Recordemos ademis que llegan por detras generaciones de j6Venes
acostumbrados a Internet y, por lo tanto, a comunicarse con quic”
quieran, cuando quicran, desde cualquicr parte del mundo; que "°
entienden los limitcs tradicionalcs ¢stablecidos entre vida pc’rsom‘l y

laboral, prefieren hacer algo que les guste a todas horas, y a quienes
les espanta la idea de estar infinidad de horas atados a una silla en
una oficina. ;Si sus herramientas de trabajo son portables! Jévenes
que aprecian su libertad personal, anteponiendo valores o gratifica-
ciones laborales al dinero.

Si hay algiin director de Recursos Humanos leyendo es probable que
piense: «Hey, nosotros ya hemos implementado politicas flexibles
en la empresa». Hum... ;para quién? ;Para madres/padres que pue-
den reducir su jornada —y por cierto también su salario— hasta que su
hijo cumpla 8 0 9 afios? ;Es que a partir dec los 9 dejan de dar guerra
Y ya no necesitan que les lleven o traigan del cole o no se ponen
enfermos? ;Ampliar a cinco dias el permiso por fallecimicnto de un
familiar directo? ;Quién establece el dolor por la pérdida o el grado
de conexi6n emocional que se tiene con uno menos dirccto? ; Tele-
trabajo uno o dos dias a la semana? Bien: ;cuantos jefes se ponen
nerviosos esos dias porque no tienen a sus trabajadores presentes?
(Y cuantos empleados no se acogen a las politicas flexibles porque
temen perder cuotas de poder si no se les ve por los pasillos? ;Y qué
ocurre si por una rehabilitacién alguien tiene que estar durante me-
ses yendo al fisio y slo le dan cita a las doce del mediodia? Total, le
parte la jornada y con lo que tarda en ir y volver a la oficina, mejor se
coge la baja esos meses... ;Quién sale perdiendo? Realmente, {qué
més da cémo el empleado gestione su vida y su tiempo, siempre y
cuando cumpla con sus obligaciones, sea coherente y presente los
resultados a los que se ha comprometido? Es més, cuanto mas libre
se sienta, cuanto mas se confie en él, de un modo mas adulto se
comportard y mejor sera su respuesta. Se supone que esta contratado
en tu empresa porque es bueno en lo que hace, ;no? Flexibilidad
no debiera confundirse con apafiar con tiritas, ni dar regalos, es un
cambio de mentalidad real que se traduce en un cambio de gestién
también real y profundo.

Por favor, que nadie se sienta ofendido, planteo las cuestiones de una
manera directa para remarcar la importancia que ticne esto. Porque
los tiempos asi lo exigen, como nos recucrda todo el rato el término
exponencial. Esto va a ir a més, y mejor que el progreso nos pille
preparados que confesados. En esencia, se trata de confiar, de confiar
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en el otro, y cuando uno confia cede el contrc?l. Las eMmpresag s
vanguardistas han adoptado la férmula de medir la Productividag de
sus empleados por objetivos y resultados, y no por las horas ge e
bajo que echan sentados en una silla. Se instaura el trabajo flexible,
de forma natural. No se trata de que desaparezca el contacto fisico,
jal contario! Sigue siendo del todo necesario. Se trata de poder elegir
cuéndo teletrabajo y cudndo me hago presencial. De minimizy |5
presencialidad en aras de una mejor productividad. Cada individuo
elige dénde y cémo trabajar.

En empresas con varias generaciones dentro de los equipos de tra-
bajo, permite que cada uno elija su propio estilo para conseguir los
objetivos. Ahi esta el riesgo, el miedo, la paralisis, aunque... no debe
de dar malos resultados si ya hay empresas como Microsoft, IBM,
Vodafone, Panda, Kellog’s o Cisco, entre bastantes otras, que lo es-
tan implementando. Tienen las tecnologias adecuadas, es cierto, pero
también son muy grandes, gestionan a miles de personas y, aun asi,
son capaces de adoptar nuevos modelos de gestidn, con sus aciertos
Y pruebas, que no fallos. Creo que la clave est4 en que tienen mentes
pensantes que miran al futuro y hacen todo lo posible por garantizar
su subsistencia y la de los suyos.

Tata Consultancy Services, empresa en la que el 85% de sus traba-
Jadores no estan contratados nj atados formalmente, propone cuatro
ideas que funcionan en cualquier proyecto social, colaborativo:

1. L.as metas deben estar claras d
signacion de las funcj
las reglas de juego.

esde el principio, asi como la d&°
ones clave, los compromisos y cuéles sera?

a

2. Los lideres definen [a visién, establecen los limites pard l

continuacién, ceder ¢ contr,
proyecto no es un juego de p

3. Losroles, los compromi (5
s 1508 y los resulta den. pero an
han sido bicn comunicados, tados se miden, p

4. El mantra de la cultura de empresa es confiar en las personas. Yo
afiado: tratar a los empleados como adultos, pues son responsa-
bles, por eso se les ha contratado, y no como nifios a los que hay
que vigilar y decidir por ellos.

5. Reconcebir los espacios de trabajo fisicos.

El primer punto no necesita mucha explicacién, asi que mejor cen-
trémonos en el que més cuesta: el nimero dos, que esta directamente
ligado con el cuatro.

5. De piramide a red: toca confiar y
ceder el control

Probablemente lo que mis resistencia al cambio provoca es la pérdi-
da de poder. Lo vemos cuando hay elecciones: ;realmente los politi-
cos lo pasan tan, tan mal y pelean tan, tan fuerte, y tan, tan sucio por
conservar sus puestos, porque lo peor que les puede pasar es dejar
de servir a los ciudadanos? Seguro que los hay, pero la mayoria, por
desgracia —a los hechos nacionales me remito-, lo que no quicren es
perder el poder. Bueno, la sociedad globalizada y social también esta
cambiando esto. El romper la estructura hiperjerarquizada, pirami-
dal, en la que los de arriba mandan mucho y los de abajo obedecen y
cuentan poco, esta en franca decadencia.

La mayoria de las empresas todavia se dirigen de manera autocrati-
ca: el poder estd repartido entre muy pocos (CEO/director general)
que derivan parte a los directores o jefes de area, basandose en un
sistema de Ordenes que va de arriba abajo, mientras que el reporte
va en sentido contrario. La burocracia o lentitud para reaccionar,
opacidad (los directivos acaparan el conocimiento en lugar de com-
partirlo con el resto de los empleados, incentivando asi el insano
cotilleo), politicas envenenadas y luchas sucias por llegar al poder
o estar cerca del mismo y el teléfono escacharrado (los de arriba se
enteran de lo que pasa abajo ~cuando se enteran— segiin interese a
los que estan cn mitad del séndwich) son algo tipico en este tipo de
organizaciones. Los que sc amoldan a la cultura son ascendidos. Los
que cuestionan el statu quo son marginados. O despedidos.
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Al final las empresas enferman, sus ambientes laborales son NOcivos
los trabajadores se sienten infelices y poco valorados, por lo cyg) g
se involucran e incluso hablan mal de ella, convirtiéndose ¢ los
peores embajadores de marca que existe. Adids creatividad, adigs
innovacidn, adi6s talento. Quienes defienden este modelo de gestion
se ven obligados a cambiar cuando llegan a un punto critico, pero
suele ser demasiado tarde: llegan los recortes, los despidos, los pulls,
mas miedo, més control, mas ambiente enfermo. No a todas les g;-
cede este triste juego de domind, y a menudo hay buena gente con
buenas intenciones tanto arriba, como abajo y en el medio, pero es
el sistema el que no se sostiene. Por supuesto cierta jerarquizacion
es normal y en segun qué tipo de empresas deseable para establecer
los objetivos, los marcos, las reglas del juego, pero los indices de
insatisfaccion laboral actuales en tantas partes del mundo son preo-
Cupantes. La tendencia hacia la holocracia es imparable; es necesa-
ria, porque cuenta con la opinién Y aportacién de cualquier persona
dentro de la compaiiia. Y eso supone un gran cambio de mentalidad.
Nos da miedo el cambio Pero ante panoramas como este, ;cOmo 0o
vamos a desear cambiar?

¢Hacia donde? ;De qué manera? Ahi van algunas propuestas:

* Reconstruyendo los flujos de trabajo para aprovechar el talento
tanto remoto como interno.

. P:acilita'ndo estructuras horizontales, el trabajo en red: no soloen
lmc;a., sino con forma de red, en el que la comunicacién fluya con
f:acﬂldad, Se empodere a todos los miembros del equipo y se prac”
tique una activa escucha de todas las capas de la organizaCién'

® Creando espacios de trabajo agradables, inspiradores y abiertos:

® Practicando la trans

parencia, de verdad, | ¢ informan-
do a los empleados nvolucrando

. chlmdo de medir las aportaciones o inpyy (horas trabajadas) Y M
dir los datos del rendimicnto U output (consecucién de objctiVOS)'

* Buscando un equilibrio cntre estructura y flexibilidad.

Lynda Gratton, lo vimos al principio del libro, auguraba la desapari-
ci6n del jefe medio. Creo que la transicion hacia la climinaciéon com-
pleta del gerente llevaré su tiempo, pero la realidad es que ya hay
mas de 300 empresas (Basecamp, Zappos, Medium...) que operan
bajo el sistema Ilamado Holacracy en el que no hay jefes. Mercce la
penar fijarse en cémo funciona, pues por ahi iran los tiros. Aunque
no se implemente de modo radical, me parecen muy sensatas mu-
chas de las cosas que defienden para trasladarlas a otro tipo de em-
presas. El objetivo de Holacracy es distribuir el poder y la toma de
decisiones en toda la organizacién y capacitar a los cmpleados para
que actien con més autonomia. Segun Holacracy.org, «el trabajo
esta en realidad mas estructurado que en una empresa convencional,
simplemente se hace de diferente manera». ;Cémo lo hacen?

* Estructura organizativa flexible: con roles y responsabilidades claras.

¢ Nuevo formato de reuniones: orientado hacia la accién y la elimi-
nacién de exceso de analisis.

¢ Mis autonomia para los equipos y las personas: ofrecer herramien-
tas para que los individuos resuelvan los problemas ellos mismos y
acabar asi con la burocracia.

® Unico proceso de toma de decisiones: para evolucionar continua-
mente la estructura de la organizacién.

En palabras de Brian J. Robertson, fundador de HolacracyOne:

«Holacracy es un sistema de gestion revolucionario que redefine
la gestion y convierte a todos en un lider. Esto no es anarquia,
sino todo lo contrario. Distribuye la autoridad y la toma de¢ deci-
siones en toda la organizacién, y define las personas no por jerar-
quia y titulos, sino por roles. Holacracy crea organizaciones que
son rapidas, agiles, y facilita el éxito al perseguir los objctivos sin
seguir un plan o una fecha artificiales».

Buffer, por ejemplo, ha hecho un programa piloto que permite a los
empleados llevar a cabo autocriticas sin depender de los gerentes. Cada
miembro del cquipo revisa su propio desempefio antes de invitar a tres
colcgas cercanos a que le ofrezcan consejos y sugerencias para mejoras.
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En Basecamp, el equipo de servicio al cliente hace tumos Para ser
el lider del equipo cada semana. De este modo se Produce el lideraggg
sin necesidad de una jerarquia, a la vez que potencia que todo e] mundo
sea mas empatico hacia los demads, por los distintps roles que ejercen,
En esta manera de gestion en rotacion, la promocion es horizontal, yo
vertical. Por su parte Treehouse, una plataforma en linea para aprender
cédigo, tiene una estructura plana sin gerentes, en las que las personas
son propietarias de los proyectos que crean. Cada equipo de proyecto
decide como quieren trabajar: pueden elegir a un lider si quieren, o
permitir que un lider emerja de forma natural, o trabajar en colabora-
cién sin ningtn tipo de lider. Y los trabajos salen, y bien, por cierto.

Esto es s6lo una pincelada, toda la informacién completa sobre su
funcionamiento, mas complejo y definido de lo que he expuesto, estd
en su pagina web. A diferencia de Microsoft o Cisco, estas corpora-
ciones son més 0 menos pequefias pero tienen en comun su voluntad
de innovar, experimentar, basandose en las personas, en la eficacia y
en el equilibrio.

6. ¢Como son los espacios laborales
del futuro?

Mucho mis apetecibles que los actuales, en cuanto a disefio e ima-
gen, y mil veces mas operativos. Pensemos que los espacios en l0s
que actualmente trabajamos se crearon en su dia para albergar la
tecnologia y las herramientas que los trabajadores necesitaban an-
tafio: puestos de trabajo estaticos Y asignados, con ordenadores Y
otrfl maquinaria de cable y enchufe, asi como p’ara reforzar la jerar”
quia; despachos a tutiplén, para designar importancia y también por
opacidad. Alquiler o compra de muchos metros cuadrados, més 135

consiguientes plazas de aparcamient rtun g
i 0 para los afi ados, etc-
gestion bastante cara, P e

(173 8]

Francisco Vazque, habla de los espacios
laborales de] futuro

Abhora, en el 4mbito de trabajo del conocimiento, los extras son el
punto central de colocacién, por lo que el espacio fisico debe ser opti-
mizado. Las oficinas privadas y cubiculos estan siendo reemplazados
por espacios de trabajo mas flexibles, comunales y transparentes. En
ellos no hay puestos asignados, sino que cada uno, cuando nccesita
presencialidad, se sienta donde quiere, ahorrando asi espacio pero
también potenciando la equidad.

Francisco Vazquez, presidente de la empresa espafiola 3G Office,
dedicada a la arquitectura, ingenieria, gestion de proyectos, consul-
toria y gestion de espacios abiertos, lo explica asi:

«El trabajo del futuro esta basado en la colaboracién en equipo
y para ello no pueden existir las barreras fisicas. En nuestras ofi-
cinas de Madrid no hay sitios determinados, aunque si distintas
salas de reuniones, porque de lo quc sc trata cs de incentivar la
flexibilidad y la autonomia de los empleados, que cuando lo ne-
cesiten encuentren un lugar apropiado donde reunirse o trabajar,
pero que no estén atados a la oficinan.

3G Office ha sido precisamente el encargado de remodelar los espa-
cios de Microsoft para adaptarlos a esta tendencia:

«Todas las empresas del Ibex35 en Espaiia son conscientes de esta
necesidad y estan interesadas en ello —explica Francisco—. Algunas
han hecho un piloto més avanzado, otras menos, pero todas lo tienen
en la cabeza. A excepcién de muy poquitas empresas, como Micro-
soft, que si ha hecho un cambio total en su gestion, el resto va dando
pasos mis pequefios, como por ejemplo agrandar los espacios de re-
uniones pensando en lo colaborativo o facilitar cicrta flexibilidad in-
terna. Pero aiin siguen asignando puesto a cargo. Vamos con retraso,
como de puntillas. Otros paises lo estan implementando con mucha
mas rapidez, como Estados Unidos. Incluso los paises latinoameri-
canos, que histéricamente cstaban més atrasados cn estc tema, es-
tan recuperando posiciones muy rapidamente. Estdn mas abiertos
al cambio que en Europa. En México, por ¢jemplo, se prevé que en
unos afios ¢l 70% de la poblacién activa sca milénica, con lo cual
estdn muy interesados en adaptarse al futuro en todos los sentidos».

85



En Espaiia el 80% de las oficinas todavia son tradicionales, Pero el
redisefio hacia nuevos espacios laborales no se ciiie sélo a cargarse
los despachos:

«Eso es sdlo una anécdota; lo realmente importante es |3 moyij-
lidad: ya no necesitamos estar presentes en un lugar para desa-
rrollar nuestro trabajo. Entonces, ;qué sentido tiene ocupar tanto
espacio? Hemos hecho un estudio que nos dice que el 50% de |os
puestos de trabajo tradicionalmente asignados —ya sean de des-
pacho o no- estan vacios la mayor parte del dia. Y eso que de
momento nos hemos digitalizado mas a nivel personal que en em-
presa, pero cuando lo hagan y sus politicas corporativas incluyan
el dar dispositivos méviles de trabajo a sus empleados, se aca-
b6. iNo va a ir nadie! Todos preferimos conciliar nuestras vidas.
Tenemos que olvidarnos del concepto oficina; habra algo, que to-
davia esta por definir, que serdn un conjunto de espacios que tu
empresa, o las empresas para las que colabores, dotarin para
facilitarte tu actividad. Pero podra ser en un Starbucks, centros de
negocios, acuerdos con hoteles... O pequeiias sedes corporativas.
La sede corporativa sers el lugar al que iras para hacer sélo aque-
llo que no puedas hacer de manera remota: el contacto cara a cara
(face to face), por ejemplo, que seguira siendo necesario».

Porque nos saldra a cuenta a los trabajadores, pero también a cuenta
para las arcas de la empresa: de media, una compaiiia que diseii€
un nuevo edificio baséndose en una filosofia de espacios abiertos ¥
trabajo en remoto necesitars entre un 10 y un 30% menos de terre”
no. La remodelacion de Microsoft, situado en el edificio del Parqué
Empresarial de la Finca, en Pozuelo de Alarcén de Madrid, Sig“ié
el programa Workplace Advantage, que se basa en dar libertad a SUS
empleados para que trabajen en cualquier puesto dentro de la oficina
o fuera de ella. Al eliminar los puestos tradicionales se liberaro?

seguiré siendo presencial y de 7 horas y 45 minutos. En cualquier
caso, todo indica que seran muy bienvenidos los cambios.

Y es que las empresas inteligentes utilizan el redisefio del espacio
fisico como una oportunidad para repensar los procesos de trabajo
y disefio organizacional. Ademaés de la reduccion de costos, el re-
disefio moderniza la cultura de la empresa. Dar valor al cotrabajo
(flexibilidad para trabajar en un espacio con personas de otros per-
files) y al hotdesking (cambiar de puesto) ticne otra gran ventaja:
incrementar en més de un 20% la productividad de sus empleados.

En cuanto a la estética y decoraci6n, répidamente a todos nos vie-
ne la imagen de las oficinas de Google, Candy Crush, SelgasCano,
Facebook, Lego... Espacios divertidos, arménicos, abiertos, lumi-
nosos, que proporcionan un ambicnte de trabajo feliz e inspirador
para impulsar la creatividad y el desarrollo personal y del producto.
Y que también oftece servicios, ya sea en forma de futbolin o sala de
masajes, para ayudar a sus empleados a desconectar y desestresarse.
La mayoria de estas organizaciones —muchas multinacionales, con
miles de empleados a sus espaldas— que apuestan por crear cspacios
impactantes y superapetecibles, como por ejemplo al ofrecer comida
gratuita, acaban fomentando una relativa presencialidad, porque es
agradable trabajar ahi. El punto esté en que sea el trabajador el que
asi lo elija. Pero no sélo son las tecnoldgicas las empresas que lide-
ran el cambio.

«El primer modelo de empresa abierta sin puestos asignados no
lo cre6 una tecnolégica —cuenta Francisco Véizquez—, sino una
aseguradora holandesa en el aiio 98. Lo que pasa es quc por la
propia tecnologia con la que trabajan les resulta mas facil: es el
concepto que venden el que se aplican a si mismos, aunquc es
verdad que funcionan de un modo hibrido. Pero hay ejemplos
increibles que son menos conocidos y que estan revolucionando
el concepto del trabajo como, por ejemplo, Unilever, GB Food
(Gallina Blanca) en el sector de biencs y consumos».

Sedes corporativas agradables, atractivas e inspiradoras, que ofrez-
can multitud de tipologias: salas de rcuniones para el trabajo en
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equipo, cabinas para videoconferencias, lugares para concentracigy
o el descanso, espacios para el café... y sin sitios fijos asignados_ .
Es algo que recuerda a una realidad que ya existe: los espacios ge

cotrabajo.

6.1. Los centros de operaciones (hubs)
urbanos o espacios de cotrabajo se
cuelan en las empresas

Menciono este tipo de emplazamientos profesionales porque son
uno de los que mejor se adaptan al perfil némada y también porque
estan aprendiendo de ellos las grandes empresas. Algunas incluso
han abierto espacios especificos para acoger a coworkers externos
que nada tienen que ver con ellos. El primer centro de operaciones
nacié en 2005, basindose en el concepto de coworking (cotraba-
Jo) que Bernie DeKoven habia acufiado ya en 1999; lo abrié Brad
Neuberg con el nombre de Hat Factory en San Francisco. Desde
entonces su crecimiento ha sido del 300%, sobrepasando ya la cifra
de 2.000 centros en todo el mundo. Estados Unidos, Alemania y Es-
pana son algunos de los paises donde mejor funcionan. (Por qué son
tan interesantes? En gran parte por lo que ya hemos visto: ofrecen
lugares de trabajo abiertos, con la tecnologia actual (en verdad una
buena conexién wifi o fibra Optica para Internet, porque cada uno sé
lleva su portétil o aquel dispositivo con lo que trabaje) y entornos
creativos. Un equilibrio entre confort y funcionalidad; ademés de 135
mesas de trabajo (o minicubiculos) que uno alquila, la mayoria gli=s
cen salas de reuniones, sofds para relajarse, cafeteria o cocina, Z0°
nas comunes, salitas privadas para videoconferencias, etc. Muchos
Oitcen serio o et de ssosoramicnto para e el
. Lo miciliacién fiscal, legal y comercial, 0P

informatico, etc. Lo positivo que tienen es que facilitan la conexio”

entre personas que prefieren no trabajar todo el rato desde sus cas®

promovncndP asi el networking, cl trabajoenredy la creatividad.' i
8unos espacios de coworkin

8 Se especializan, incrementando 5! los
; a

f ndar o buscar colegas para llevar a ¢
un trabajo colaborativo. Frente a prototipo dcg tragajador virtual de

la segunda ola, el de la tercera busca estar en contacto, generar rique-
za en red o comunidad y compartir el conocimiento. Ya no se teme
exponer una idea por miedo a que te la roben, sino que las ideas se
comparten para que sean enriquecidas por los demas.

Algunos de estos hubs son creados por empresas para sus propios
trabajadores sin ataduras; para las organizaciones esta inversion les
merece la pena porque se traduce en una mayor participacion de los
trabajadores moviles y mas innovacién. Los espacios de coworking
son para el trabajo del conocimiento un complemento ideal. Estu-
pendos focos de talento donde se comparten técnicas, contactos e
intereses, de las que a menudo surgen startups. Por cso empresas
como Ford Motor Company (qué ironia, si el sefior Ford levantara
la cabeza...) se asocié con los fundadores de TechShop para lanzar
TechShop Detroit, un taller de 33.000 metros cuadrados do if your-
self que esta abierto a los emplcados (con un 50% de descuento), no
empleados y jubilados. Ya es una realidad: se reconstruyen los flujos
de trabajo para aprovechar el talento remoto, a la vez quc sc recupera
lo mejor de lo que habia antes de la globalizacién: generacion de co-
munidades laborales eficientes pero basadas en relaciones humanas
profundas.

6.2. Nueva consigna: humanizarse

Ya que hablamos de relaciones humanas, aprovecho para mencionar
otra de las cosas hacia las que tienden las empresas con futuro: a
humanizarse. Esto estd ligado a lo social (y por lo tanto al social
business plan). La conexion e interaccién social s una de las ca-
racteristicas que mas valoramos los seres humanos: conectar, comu-
nicarnos, escuchar y ser escuchados, hablar, compartir. Las redes
sociales, el progreso de las nuevas tecnologias, al contrario de lo que
piensan muchos que acusan a esta era de soledad o individualismo,
lo que han hecho es potenciar esto: multiplicar nuestras vias de co-
municacién y tener contacto humano —por muy virtual que sea— con
més gente, que estd mas lejos. El renacer de lo co-. Los usuarios
estrechamos mis lazos, de algiin modo nos volvemos més humanos,
¢n cuanto que generamos comunidades, colectivos, participamos de
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grupos y es algo que también deben aproyef:har las empresag Nome
refiero a humanizar los productos y servicios que venden, Pues eso
es algo que ya practicamente hacen todas: no hay mas que ver Jos
spots de television o campaiias en linea, en las que se apela cada yey
més a las emociones y los sentimientos. Hablo de humanizar la pro-
pia empresa. Trabajar la marca corporativa desde esta Perspectiva,

6.2.1. Porque quién eres -como empresa- importa
mads que lo que haces

Asi de rotunda es la afirmacién a la que llega el prestigioso Reputa-
tion Institute en su informe The Global RepTrak®100: The World’s
Most Reputable Companies (2015). Un estudio que este instituto
lleva a cabo anualmente, y en el que, a través de mas de 61.000
entrevistas hechas a los consumidores de quince paises, mide lare-
putacién de cien de las empresas y compafiias mas conocidas para
acabar realizando una clasificacién que Forbes se encarga de dar-
nos a conocer. Para ello, las tres preguntas que el instituto intenta
responder a través de estas encuestas, son: (qué empresas son las
mas respetadas por los consumidores?, ;qué motiva a sus clientes 3

confiar en ellas? y ;qué hacen esas firmas para cumplir con las expec-
tativas de su publico?

En 2015, el top five de esta codiciada lista queds asi: 1, BMW Group
2. Google 3. Daimler 4. Rolex 5. Lego.

2:215 dz.llla de Ia noticia que es en si misma la lista, lo importante del
10 se centra en esta frase o conclusién: «Who you are matlers

more than what you dow [quig : es)-
qQui€n eres importa mas que lo que hac
Y es que, en el mercado P mas 4 4

directamente a | reputacion:

d nfirmd
queda- pesa much Producto y empresa. Y —0

0 mas la segunda que lo primero.

. Engprcsa 60% (que incluyc 15 valoracién de lugar de traba)® 5
gobemanza + ciudadanjy + liderazgo + desempeiio financie®
Producto 40% (productos/scrvicios + innovacién).

¢Qué caracteristicas en comun tienen esas empresas que superaron
el RepTrak ® 100 para acabar liderando la lista?

A) La fuerza de la marca.

Que los encuestados consideran tienen debido a que:
1. Se comunican mas con los consumidores.

2. Son mas consistentes en sus comunicaciones.

B) La personalidad de la marca.

Simple & amigable (Google/Lego/Walt Disney...), guay & intercsante
(Apple/BMW/Google...), técnica & ambiciosa (Googlc/Apple/BMW/
Rolex...), arrogante & resistente (Rolex/Daimler/Diageo...).

Es decir, lo que importa es comunicar, generar cercania y ser trans-
parentes. Cémo expresamos/hablamos/transmitimos sobre nuestra
marca, y la personalidad (auténtica) de la que dotamos a la misma.

¢Cémo puede conseguirse esto? Aprovechando el potencial de la es-
trategia de la marca digital, creando conversaciones a través de sus
canales, desarrollando relaciones més profundas y duraderas con los
consumidores. Conectando emocionalmente, desdc la transparencia,
con sus publicos objetivos. Participando en la conversacion, alinean-
do sus mensajes, reaccionando con rapidez y aportando valor.

&Y qué hace falta para esto? Una escucha activa, para poder esta-
blecer después un dialogo abierto, honesto y basado en la confianza
con sus consumidores. Actualmente s6lo el 39% de las empresas a
nivel global utiliza los medios sociales como un canal de atencién al
cliente (social customer service), aunque el 73% de las mismas estan
preocupadas por los comentarios que sc dicen sobre ellas en estos
canales. Estd muy bien, es vital, crear perfiles de empresas en las
redes sociales, pero siempre y cuando se las utilice del modo correc-
to. No son canales unidircccionales, sino bidireccionales, cuyo fin
Gltimo es generar una comunidad. Tienen que aprender a conectar

91



92’

de manera empdtica con ella, a través de caracteristicag humapgs
Pero sera del todo imposible humanizarse y transmitir esa huma:
nidad auténticamente, si antes no se escucha, valora y €Mpodera 3
quienes trabajan en ellas. Antes de pretender tener Prescriptores en
los usuarios, es necesario que los mejores embajadores de marca
sean los empleados.

Cada vez més, el valor de la organizacién se centrara en sy capital
social, es decir, el valor de las redes y relaciones que se den dentro
de las empresas, a través de las empresas —y con otras empresas— y
en el sentido méds amplio de comunidad y ecosistemas. Estas re-
laciones humanas ser4n el motor de la innovacién Y exigird a las
empresas combinar bienes y recursos de maneras cada vez mis
creativas para llegar a buen puerto.

7. La verdadera innovacidn no es el 1+D,
sino la calidad de empleo

En un mundo hiperconectado, altamente competitivo y digitalizado,
las empresas que tengan su futuro garantizado son las que sumen
a su vocabulario diario 1a palabra innovar. La innovacién es el sal-
voconducto hacia el futuro prometedor. La rosa de los vientos qué
mira y guia al norte. El problema es que... hemos entendido mal d¢
que va esto de innovar, Dentro del estudio elaborado por €l BBVA
sobre las empresas del futuro, Chris Warhust y Sally Wrigth aporta?
la cla}/e esencial en cuanto a innovacién se refiere. Que esta € a
Fentaja competitiva de las empresas nadie lo duda. Es mas, la Uni¢?
Eurgpga la considera el motor general de recuperacion econémic? ¥
crcglmlent'o, siendo la unién por la innovacién una de las siete ini-
clativas primordiales dentro de Europa 2020, E| problema es, 0™

argum i
gumentan W & W' que «la innovacién ests malinterpretada ¥ 5
potenciadores mal diagnosticadogy

: /
¢ entiende actualmente la innovaci6n? Segun €l Mani®

{Coémo s
de Oslo, adoptado por I, Comisién Europea, hay cuatro tipos

lnnovac]é” dcnllo dC dOS vacioncs tc
cate ori
g as: inno

1. Las tecnoldgicas:

a) Productos: introduccién de un bien o servicio que es nuevo y esti
notablemente mejorado respecto a sus caracteristicas o usos previstos.

b) Procesos: implementacién de un método de produccién o de en-
trega nuevo o significativamente mejorado.

2. Las no tecnoldgicas:

a) Innovaciones organizativas: implementacién de un nuevo método
de organizacion en las practicas de negocio de la empresa, en su
entorno laboral o en sus relaciones con el exterior.

b) Marketing: introduccién de un nuevo método de mercadotecnia
que implica cambios relevantes en discfio o cmpaquetado de produc-
to, emplazamiento y promocién o fijacién del precio.

¢Cudles son las aportaciones al impulso de la innovacién? La Unién
Europea identifica tres habilitadores.

1. Recursos Humanos, lo que se traduce en més graduados y
doctorados universitarios.

2. Entornos de investigacién atractivos.

3. Financiaci6n y respaldo; es decir, mas I+D y mas inversi6n
de capital riesgo.

Este enfoque oficial se centra, como vemos, en la innovacién tecno-
l6gica y en el modelo ciencia, tecnologia ¢ innovacién (STI, por sus
siglas en inglés). Un enfoque descendente y cientifico de la innova-
cion, orientado a tener mas trabajadores més cualificados y fomen-
tar mas I+D para crear mas y mejor propiedad intelectual (esto es,
productos).

(Doénde csta el error? Asi lo explican W & W:
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«Lo desconcertante es que ninguno de estos habilitadores con-
templa el proceso innovador dentro de los lugares de trabajo; en
vez de esto son contextuales: se centran en aumentar la oferta
de trabajadores cualificados y la financiacion para las empresas;
eso esta bien, pero no es suficiente: este modelo infravalora a los
verdaderos potenciadores de la innovaciom».

Se pasa por alto la «innovacién ascendente, incremental, generadfl
en el lugar de trabajo con potencial para reforzar productos, servi-
cios y la manera en que se entregan». Es decir, no se contempla la
calidad del trabajo.

«En lugar de fijar como objetivo un gasto mayor en I+D a nivel
nacional, algo dificil de conseguir para los gobiernos, se deberia
prestar mds atencion a las practicas de innovacion organizativa.
Esta clase de innovacion es mas asequible y tiene mayores pro-
babilidades de crear entornos favorables a la innovacion en las
empresasy.

Haciendo referencia al libro Management of Innovation, de Burns Y
Stalker, asegura que:

«No basta con contratar graduados y doctores, ponerlos a mbajar
en instalaciones de I+D y sentarse a esperar a que la propiedad in-
telectual florezca. En lugar de ello, la gestion, las estructuras orga-
nizativas y las practicas deberian potenciar las ideas y el esfuerzo
de los trabajadores. Trabajadores integrados en una estructura €n
red de control, autoridad y comunicacién. Dicha comunicacion
es mas horizontal que vertical y se basa en consultas antes qu€
en drdencs, en informacion antes que en instrucciony».

Trabajo en redes + flexibilidad + comunicacién + formacién + cola-
boracién = pow.

¢Cudles son los beneficios de innovar dentro del lugar de trabajo,
mcjorando la calidad del mismo? Las investigaciones indican qu In
calidad de empleo cst4 claramente correlacionada con:

* satisfaccion laboral.

® compromiso.

* bajo absentismo: reduce los costes operativos de una compaiiia.
® bienestar individual.

* productividad: los sectores mas productivos son aquellos con pro-
porciones més altas de empleos de calidad.

Las investigaciones también revelan que aquellos sectores y paises
con calidad de empleo por encima de la media (nérdicos a la cabeza)
son mas productivos e innovadores y superan mejor los periodos de
crisis. La conclusién, por lo tanto, es que las empresas sc benefician
al perseguir la calidad de empleo.

Para muestra, los datos:

«En el dmbito de la sociedad, las inversiones en cambios orga-
nizativos influyen en el crecimiento econémico hasta en el 10%
y dentro de las compaiiias, la magnitud de los cfectos sobre la
eficiencia es sustancial, con mejoras de rendimicntos de entre el
15y el 30% para los que invierten en innovacién en ¢l entorno
laboraly.

Segun otros estudios que estos expertos recogen, «las mejoras en ca-
lidad de empleo mejoran las tasas nacionales de emplco del 60 al

64% y reducen las de desempleo del 10 al 6% a lo largo de un periodo
de diez afiosy.

Pero ;qué constituye la calidad del empleo? He aqui la gran pregun-
ta para la que atin no hay consenso... gubcrnamental, espccificaria
YO, pues creo que los trabajadores, emprendedores y demas actores
laborales tenemos claro lo que entendemos por calidad laboral, mas
atn dentro del contexto del pow. Scgin estos expertos, el debate
entre los investigadores es cambiante y hay diferencias segin las
disciplinas, A grandes rasgos:

* los economistas suclen centrarse en el salario;
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Resumiendo: Las investigaciones
pucde y debe elegir sobre el grado
para su empresa, pues «en términos
y la calidad de emplco son las dos ¢

e los socidlogos, en las aptitudes y la autonomia;

e y los psicologos, en el grado de satisfaccién laboral.

«Una de las cuestiones clave es si la calidad de em
o debe medirse de forma objetiva o subjetiva. Ios indicadores
objetivos se centran en las caracteristicas del trabajo, tanto eco-
némicas como no econdémicas. Los indicadores subjetivos se
centran en las actitudes y experiencias relatadas por el empleado
en relacién a si su trabajo satisface o no sus necesidades. Por
todo ello, los planteamientos a la hora de medir también varian.
Algunos enfoques evalian la calidad de empleo usando un tnico
indicador, como el salario; otros utilizan indicadores miltiples,
incluidos remuneracion, organizacion del trabajo, sistema de re-
muneracion, seguridad y flexibilidad, aptitudes, oportunidades
de desarrollo de aptitudes Yy compromiso».

pleo puede

La buena noticia es que... Vamos por el buen camino. Parece ser
que la necesidad de generar empleo de calidad para innovar va ca-
lando. La Red Europea de Innovacién Laboral (EUWIN), puesta en
marcha en 2_013 por la Direccién General de Empresa e Industria
f]e la (.Zom‘xslén Europea (DG ENTR) ha pedido que se amplien las
Investigaciones sobre el vinculo entre innovacién laboral y calidad

de empleo. Es més, la OCDE (Organizacién para la Cooperacién y
el Desarrollo Econémicos) sefiala que:

«Ofrecer a los empleados Ia oportunidad de desarrollar sus apti-
tudes es un rasgo definitorio de entornos de trabajo innovadores:
pero afiade que igualmente o es |a capacidad de los gestores
de hacer Posible la participacién de los empleados. Las relacio-
nes efectivas entre €quipo gestor y plantilla importan; jmplicara
los empleados y animarlos a actuar, comunicar y desarrollar sus

ideas en c} lugar de trabajo favorece la innovacién y aumenta '
productividady.

€muestran que el equipo directivo
¢ calidad de empleo quc quiere tcf‘er
de précticas laborales, la innovac! I
aras de una misma moncda»-

8. La importancia de la captacién y
retencion del talento

La gestion del talento no es todavia una competencia basica o primor-
dial en la mayoria de las empresas, pero lo sera. Y es que en csta era
del conocimiento, hiperconectada y globalizada, el talento sc con-
vierte en el factor diferenciador fundamental que impulsara el éxito
de cualquier persona pero también organizacién ¢ incluso nacién. En
las principales economias de todo el mundo la fuerza laboral se estd
reduciendo por el envejecimiento de la poblacién. En toda Europa,
la poblacién en edad de trabajar se prevé que disminuya en un 10%,
cerca de 50 millones de personas, para el afio 2030. China, aunque
sera nueva superpotencia, tiene un desafio similar: su poblacién en
edad de trabajar alcanzé su punto maximo en 2010 y en 2050 mads
de un cuarto de su poblacién tendra mas de 65 afios. En gran parte
del mundo desarrollado y de los mercados emergentes en este mismo
afio, 2050, la proporcion de la poblacién mayor de 65 afios superara
la cuota de menos de 15 afios de ecdad. Algo nunca antes visto en la
historia de la humanidad. Y es una de las razones que esta haciendo
revisar sus programas y leyes sobre edad dc jubilacién y que asimis-
mo estd haciendo pensar cémo gestionar esto a muchas empresas.
A la vez, aparecen nuevas gencraciones de personas que miran su
futuro profesional de otra manera. Actualmente mas del 50% de la
plantilla laboral son ya milénicos, pero para el afio 2030 alcanzaran
hasta el 75% de nuestra fuerza laboral. Y como sabemos, valoran
cosas como la libertad, flexibilidad o reconocimicnto por encima del
sueldo, por lo cual retenerlos supondra un reto. Segun una encuesta,
casi la mitad de estos jOvenes estan pensando ya en el siguiente tra-
bajo cuando aiin no han terminado ni los seis primeros meses dentro
del que estan. Y no es solo algo propio de esta generacién Y; cada vez
son mas los profesionales que ya no consideran el salario fijo como
un factor determinante a la hora de aceptar un nuevo empleo.

o Virginio Gallardo analiza la importancia
E! . de la captacién y retencién del talento
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Cerca del 75% de participantes en una encuesta sobre motivaciones
para aceptar un trabajo dan mayor prioridad a la posibilidad de con-
ciliar vida profesional y laboral, la proyeccion de carrera personal
que la empresa les pueda ofrecer, el valor afiadido del producto/
servicio o la remuneracion variable. Estudiar las maneras de captar,
pero también retener, el talento, es un tema que las empresas que
miren al futuro debieran ya empezar a pensar. Cada vez son mas los
departamentos de Recursos Humanos que encuentran en las nuevas
tecnologias e Internet una inestimable ayuda para captar talento,
siendo la principal estrategia la fidelizacion de capital humano (em-
ployer branding): un plan que combina el marketing y los Recursos
Humanos para conseguir un buen posicionamiento en el mercado
laboral y resultar asi atractivos a los candidatos, que son quienes
elegiran a sus empleadores. Virginio Gallardo, socio director en
Humannova, y experto en Recursos Humanos, gestién del cambio
e innovacion, comparte con nosotros parte de su articulo «15 retos
de Recursos Humanos para crear una organizacién con capacidad
disruptiva», en el que ofrece algunas ideas a las areas de Recur-
sos Humanos y a las empresas en general, sobre qué aspectos son
basicos en gestién del talento para que las organizaciones puedan
desarrollar esta capacidad disruptiva:

¢ Formary desarrollar a todas las personas en innovacion, continua/
radical (gestion cambio), pues la innovacién disruptiva suelen na-
cer como combinacion de mejoras.

* Sistemas flexibles de planificacién. Cambiar tipo y duracién de sis-
temas de objetivos (semestrales, por proyecto) segmentando segun
areas/colectivos organizativos.

¢ Recompensar de forma dindmica la innovacién con sistemas V&

riables dindmicos (bonus proposal) o fijos (one shot rewards) pa¥
asuncién de roles temporales,

* Reconocer el rol/potencial intraemprendedor. Sistematizar en los
sistemas de gestion de talento intracmprendedor: deteccion, d€S8”
rrollo especifico, reconocimiento y recompcensa.

Potenciar la inteligencia colectiva y colaborativa. Crear comu-
nidades, dinamizarlas, establecer roles que permitan espacios de
conversacion y compartir.

Gestidn talento externo diverso. La empresa abierta requiere in-
corporar en proyectos temporales knowmads (freelances expertos)
como parte de nuestra plantilla.

Crear plataformas sociales tecnolégicas 2.0. La innovacién es un
proceso neuronal y social que interconecta ideas y personas donde
la tecnologia social es imprescindible.

Potenciar socialnetworkers. Incorporar habitos y formas de traba-
Jo en red que permitan la aceleracion de innovacion/colaboracién
Interna y externa (con empresas).

Programas de desarrollo directivo transformador a gerentes, ad-
ministradores... Se les proporciona nuevos estilos de gestion del
talento facilitadores de gestion del cambio y tipos de innovacién.

Espacios/comunidades de creatividad. La innovacién requiere es-
Ppacios creativos y ordenados donde de forma grupal se potencian
Yy selecciona nuevas ideas.

Proyectos/comunidades de innovacién donde, de forma temporal
O permanente, se priorizan estructuras que se ocupan de la mejora,
la innovacién y pilotaje de ideas con presupuestos, patrocinadores
Y una sistematica.

Comunidades de integracién donde, de forma permancnte, con
grandes grupos de personas se informa y comparte cambios cultu-
rales y nuevas formas de pensar.

Potenciar cultura innovadora. Los expertos en desarrollo organi-
Zativo deben medir y monitorizar aspectos culturales como riesgo,
€rror, autonomia, colaboracion, trasparencia o exigencia.
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* Potenciar aprendizaje individualizado. Establecer sistemag de so-
porte a programas de desarrollo individualizado, donde ¢] prota-
gonista son las necesidades individuales. Un excelente inngvador
es un excelente profesional.

* Potenciar el aprendizaje colectivo social partiendo de que la orga-
nizacién que aprende es una organizacion que innova, el aprendi-
zaje social es la antesala de la innovacién.

9. El Internet de las Cosas

Aunque sin profundizar, no queda més remedio que mencionarlo,
porque el uso de las fuentes de datos es algo con lo que las empresas
se tendran que enfrentar en el futuro. El Big Data est4 cambiando el
mundo de los negocios y, por lo tanto, transformando internamente
a las empresas, en cuanto que deben generar nuevos puestos de tra-
bajo para este sector, asi como ponerse las pilas para digitalizarse
y modemizarse, ya que podra suponer entrada de dinero o dejarte
fuera del mercado. Es mas, el 80% de las empresas estan convenci-
das de que el Internet de las Cosas sera un elemento disruptivo ¥ lo
que marcard la préoxima década. Los datos, gracias a las poderosas
herramientas tecnolégicas, ya son la nueva manera de conocer casi
en detalle al consumidor e incluso de adelantarse a sus necesidadef"-
Va a revolucionar cémo las marcas se relacionan con los consumi-
dores, entre muchas otras cosas. Las posibilidades que el Big Data
?bre a las compaiiias son increibles, siendo ya un impulsor de los
Ingresos en si mismo; se estd haciendo tan valioso para los nego-
cios como los productos y servicios existentes. Segun un estudio do
techproresearch.com, un 29% de las empresas estd ya usando el In-
ternct de las Cosas y un 26% lo va a usar en el futuro inmediato. SiP
embargo, sélo un 30% estan Ya sacando partido de esta informacié_n
0 preparandose para poder hacerlo, Aun mas grave es este estudi©
global de Capgemini y EMC, que revela que dos tercios de las €™~
presas (65%) reconocen que estén en riesgo de convertirse en PO°2
competitivas a menos que adopten las nuevas soluciones de andlis!
de datos. La conclusién de cste cstudio es clara: la capacidad ce
adquirir todo tipo de datos, transformarlos cn informacién, Xt

conclusiones e implementar medidas en funcién de las mismas, per-
mitird a las empresas crear modelos de negocio disruptivos; las que
lo consigan se encontraran con que el 20% de sus fuentes de ingresos
provendrén de estas ideas en el afio 2020.

10. Crear VALOR al empleado
(el verdadero reto de la empresa
con futuro)

La empresa, como ya sabemos, tiene la obligacion de CREAR
VALOR.

Pero no sélo con sus productos/servicios y para el cliente... sino
para con su gente: valor a sus empleados, a sus profesionales.

De ahi el papel imprescindible que juega hoy dia el departamento de
RRHH en la tan necesaria Transformacién Digital. Transformacién
Digital entendida como el uso de las nuevas tecnologias -de las que
disponemos de manera 6ptima- para generar una transformacion or-
ganizacional: es decir, una nueva manera de entender y cjercer el
trabajo (lo que pasa irremediablemente por una nueva manera de
“pensar el trabajo”, un nuevo mindset).

Y esta manera evolucionada de trabajar en este s.XXI es, afortuna-
damente, poniendo a las PERSONAS en el centro. La compaiiia con
futuro es aquella que esta digitalizada y humanizada.

Quizé la pregunta més relevante que hay que plantearse, para saber
S1 estamos dando los pasos correctos hacia esta humanizacién tan-
gible (no confundir con tener un listado de “Misiones y Valores”
colgados en Ia intranet) sea la siguiente:

¢QUé estd haciendo actualmente tu compaiiia para que tanto el
profesional interno como el potencial candidato y colaboradores

externos crean que sois la mejor opcion?

Para responder a esta cuestién, si formamos parte del sector de Re-
cursos Humanos, es recomendable rescatar las bien conocidas pero
]

101



102

a menudo empolvadas por olvidadas siglas EVP. E] Employee Value
Proposition.

EVP es la propuesta de valor que ofrecen las organizaciones a sus
empleados y candidatos (o lo que los empleados obtienen a cambio
de su tiempo, capacidades, esfuerzos y resultados).

Y es que la importancia de la empresa no solo radica en la re-
putacién de su producto o servicio, sino -hay que insistir- en el
FACTOR HUMANO: qué hace y cémo actia para el bienestar y
beneficio de su gente (y como consecuencia en su entorno). La
misi6n del profesional de RRHH sigue siendo (o es por primera
vez en determinadas empresas) poner de verdad al empleado en el
centro del modelo de negocio y organizativo para mejorar el entor-
no laboral, potenciar la calidad del empleo, ¥ que esto se transmita
dentro y fuera (retengo y atraigo talento). Todo ello acunado y ayu-
dado por las nuevas tecnologias.

¢En qué suele basarse la estrategia de recompensa original de la EVP?

En 5 elementos:
1. Compensacién
2. Beneficios

3. Conciliacién
4. Gestion del Desempefio y Reconocimiento

5. Desarrollo Profesional ¥y Oportunidades de Carrera

La novedad, en esta ¢época cambiante Yy tecnoldgica, en estos entor
nos VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity), €S que
cada compaiiia, en funcién de sus caracteristicas, debera desarrol
tantas EVP como colcctivos o targets diferenciados tenga.

El EVPes, en definitiva, el Pasaportc hacia la Innovacion. Innovacio”
nes organizativas significa investigar ¢ implementar nucvos métodos

de organizacion en la practica de negocio de la empresa, en su en-
torno laboral o/y en sus relaciones con el exterior. Y esta capacidad
de generar creatividad para innovar, a través dc la transformacién
organizativa, lo facilita (y promociona) la CALIDAD DE EMPLEO.

Tener un buen EVP ayuda:

1. A reforzar una identidad corporativa atractiva.

2. A diferenciarme de la competencia.

3. Como estrategia de retencién.

4. A que hablen bien de mi (Employee Ambassador).

5. Atraer talento

1. Casos de éxito

Aunque soy més de la escuela del dramaturgo aleman Friedrich
Hebbel, por aquello de que «creer posible algo es hacerlo cierto»
Y «no puedes detener la primavera, pero la puedes aprovechar al
méximo», entiendo que los menos poéticos necesitan ver para creer.
He aqui una lista de algunas de las empresas que ya forman parte
del pow. Destaco de las mismas algunas de las ideas que les estan
funcionando.

Ryan (Www.ryan.com)

Empresa de servicios fiscales y legales. Tiene un programa, MyRyan,
4ue permite a los empleados trabajar en cualquier lugar y momento
Siempre que cumplan con su cometido. No hay' hprano ?bllgatono
1 oficina fija y tampoco un calendario. En los ultimos afios han re-
cibido mas de cien premios a la excelencia en calidad de empleo,
entre ellos ¢] prestigioso Great Place To Work de Fortune en Estados
Unidos ¥ Canada. Sus empleados valoran mucho csta ﬂthlbllldad,
Por lo que se han convertido en un iméan de talentos, ademas de per-
Mitirleg contar con una plantilla estable (la gente no «se lc§ van).
Ademis, [og indicadores de rendimicnto —satisfaccién del cliente y

beneﬁcios— sc han disparado.

| 103



104

Unilever (www.unilever.es)

Empresa de bienes de gran consumo. Se definen a si mismos como
«una multinacional multilocal multicultural con mercados ep todo
el mundoy». Durante los tltimos afios Unilever ha ido introduciendo
modos de trabajar radicalmente nuevos en sus sedes de todo e] mun-
do. A finales de 2009 puso en marcha su Programa de Trabajo Agil,
que contiene los siguientes principios:

* Todos los empleados pueden trabajar en cualquier momento y lu-
gar siempre que cumplan con las necesidades del negocio.

* Los lideres deben dar ejemplo trabajando de un modo agil.

* El rendimiento se determina por los resultados, no por horas de
presencia. Todo empleado tiene un plan personal de trabajo que
especifica los resultados deseados y la manera de medirlos.

* Evitar los viajes siempre que sea posible.

* Seevaluara anualmente la capacidad de los directivos de fomentar
la agilidad laboral y de esta evaluacién dependera una parte varia-
ble de su salario. :

Se exige a los lideres que sean un modelo y adopten los principios
la tecnologia y los medios de] trabajo agil. Alrededor del 20% de
los puestos de altos cargos de Unilever son de libre localizacion (€S
decir, quienes los ocupan pueden residir en cualquier lugar del mun-
do). La empresa invierte cada afio en formar a la gente en los objeti-
vos del negocio, en cémo trabajar y colaborar de forma remota y €

gestionar y participar en €quipos virtuales. Ademas, es una empres?
con conciencia y valores claros:

«Seguimos creyendo que el éxito significa actuar con 10S mas
altos niveles de conducta corporativa hacia nucstros emplcados
los clientes, los consumidores, los proveedores y la sociedd

el mundo en el que vivimos. A través de los afios lanzamoS ©

participamos en una creciente gama de iniciativas destinadas a
obtener suministros sostenibles de materias primas, a proteger el
medio ambiente, a apoyar comunidades locales y mucho més.

Netflix (www.netflix.com)

Empresa comercial de entretenimiento. Confia a sus empleados el
control de sus sistemas de trabajo, a la vez que esperan de cllos un
alto rendimiento. No les importa cuantas horas hayan dedicado, sino
que trabajen bien. Quiza el ejemplo maés ilustrativo de esta politica
€s que no hay vacaciones estipuladas. Ya que no se controla el tiem-
Po que dedica la gente a trabajar, tampoco tiene sentido calcular los
dias que no lo hace.

Una idea que también adopté Richard Branson e introdujo en las
oficinas centrales de Virgin (www.virgin.com) en Estados Unidos y
Reino Unido. Como él mismo explica:

«El trabajo flexible ha revolucionado cémo, dénde y cudndo rea-
lizamos nuestro trabajo. Asi que, si ya no sirve lo de trabajar
de nueve a cinco, gpor qué tendriamos quc aplicar reglamentos
estrictos a las vacaciones anuales? Dejamos en manos dcl em-
pleado la responsabilidad de decidir cuando necesita tomarse
unas horas, un dia, una semana o un mes libre, porque e§lamos
convencidos de que sélo lo hard cuando esté seguro al cien por
cien de que tanto é1 como su equipo estan al dia en todos los pro-
Yectos y de que su ausencia no va a perjudicar en modo alguno al
negocio o, en consecuencia, a su carrera profesional».

Ademas, 4 través de su Laboratorio de Ideas, promueven acciones
como e] micromecenazgo o crowdfunding y alientan a sus emplga-
dos a convertirse en emprendedores internos, lo que les permite
Mejorar los niveles de calidad tanto para el personal como para los
clientes. Y creen en Ia escucha activa:

«El Laboratorio de Ideas hace que sea mas ﬁ.icn e :l;\:rl;el:::;
char a nucstra gente, incluidos los que trabaj?:n rcnr:)icsulmdo del
Y asi entender los desafios de primera mano. L0
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escuchar podemos investigar y explorar nuevos desafjos espe-
cificos, dando ademds a todos la oportunidad de sugerir c6mo
resolverlos. Cada idea se valora, y a veces nos encontrames con
que ya estd parcial o totalmente lista para adoptarla. Sj |a idea
no puede seguir adelante, hacemos todo lo posible para explicar
por qué».

Zappos (www.zappos.com)

Esta empresa de venta de zapatos en linea, descontenta con los resul-
tados de su proceso de contratacién (publicaban ofertas que recibian
muchas solicitudes de candidatos, pero pocos de ellos se ajustaban
a lo que buscaban) ha creado una nueva web corporativa de empleo
llamada Inside Zappos, que invita a los candidatos interesados a ele-
gir el departamento que mas les gusta, en el que pueden hacer una
introduccién sobre ellos mismos personalizada, asi como a unirse
a una red social interna. De este modo, se convierten en lo que lla-
man Zappos Insider: futuros candidatos que tienen acceso asi a la
informacién de la empresa o tienen la posibilidad de conversar con
empleados y reclutadores, permitiendo a la empresa conocerles me-
jor, no sélo como se desenvolverian como trabajadores sino también
COmO son como personas.

TELUS (www.telus.com)

Proveedor de telecomunicaciones canadiense. EI 30% de sus €m-
pleados trabaja a tiempo completo en un edificio de la empresa y el
resto funciona de forma virtual, Sus equipos se retinen en torno a
un propésito en lugar de una funcién o un departamento, como las
ve.ntas o las finanzas. Por ejemplo, las personas que sirven al mismo
c!xcntc pueden sentarse juntos, independientemente de su eXPeriFn—
cia funcional. Aprovechando Ia tecnologia, los miembros del equl_Po
TELUS pueden trabajar en cualquier piso en el edificio, en espacios
compartidos. Cuando se trabaja de forma remota, se puede conectal
fécilmente con los miembros de Su equipo. Seg;_'m la compailia,
productividad gracias a cste sistema ha aumentado en un 5% Ade
mas ha incluido cn sus instalacioncs un espacio de cotrabajo par?
alojar a sus trabajadores virtuales,

Nokia (www.nokia.com)

Multinacional de comunicaciones y tecnologia. La construccién de
redes de valor (social business plan) es crucial para Nokia, por lo
que hace afios puso en marcha un programa llamado Booster para
fomentar la multifuncionalidad y transversalidad, difuminando asi
el trabajo jerarquico y aumentando la capacidad de adquirir recursos
externos. Como ellos mismos explican:

«La ejecucion laboral es a través de una estructura modular, ba-
sado en proyectos. Lo que ha cambiado cs ¢l desarrollo de pla-
taformas tecnoldgicas capaces de reunir a miles de personas de
todo el mundo con rapidez y facilidad. La capacidad de las redes

. sociales para crear compromiso es crucial para el éxito a largo
plazo de Nokia. Se hizo hincapié en la construccién de una orga-
nizacion mas adaptable, flexible y en el uso de todos los talentos
de los empleados en la empresa».

Una combinacién de técnicas tradicionales de comunicacién (talle-
T€S cara a cara con los lideres de equipo) y las nuevas formas de inte-
raccién (una comunidad en linea). Entre los beneficios que destacan
de este programa:

® Escalar mas rapido, a nivel mundial: los 5.000 empleados que
Participan en el grupo recibieron la misma informacién al mismo
tiempo, sea cual sea su nivel, el papel o la ubicacién.

* Compartir agendas, incentivar: con demasiada frecuencia en las
formas tradicionales de participaciéon y comunicac.ién, los cmplcz§-
dos son simplemente oyentes pasivos. Se encontrd que la comuni-

d en linea creaba oportunidades reales para que los empleados
Participaran en el negocio de manera activa.

® Animarg 1, cocreacién: la cooperacién como medio para a[pr:)jve-
Char |a riqueza de conocimientos y experiencia de los empleados.

* Involucrar 4 1a gente en un viaje, no un evento: «descubrimos

Que, aunque los eventos de dos dias eran importantes, una vez que
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pasaban se desinflaba el interés. Con la comunidad en line, se ase-
gur6 de que el viaje fuera mas importante que el eventg, Se apoy6
a la comunidad mediante la publicacién de mensajes, articylos o
presentaciones de expertos en el tema, videos de dos minutos de
los altos directivos, cuestionarios... De esta manera, se Mmantuvie-
ron siempre altos los niveles de energia y el compromisoy,

ThoughtWorks (www.thoughtworks.com)

Compaiia de desarrollo de software. Ha creado un conjunto de he-
rramientas novedosas para la organizacién, como la celebracién
de elecciones democraticas para concretar equipos y la creacién de
redes virtuales para ello. Su filosofia es que el liderazgo compartido
€s mejor para mejorar la toma de decisiones y para crear equilibrio
interno. A los lideres se les anima a ser democraticos y auténticos,
¥ya que son elegidos a través de un proceso de eleccién transversal Y
votados por sus pares.

® Asison algunos de sus principios: Trabajar codo a codo con clien-

tes que lideran el cambio en el negocio mediante pensamiento
disruptivo.

* Sé el mejor en conjunto: Unete a una comunidad que celebra Iz
humanidad, diversidad y el trabajo en equipo.

Su lema: «deja de hacer carrera, empieza a contribuin.

Deloitte (www.deloitte.com)

Con el objetivo de atraer talento joven, la consultora ha creado unos
estudios digitales por todos los paises donde tienen sede, bajo 12
marca Deloitte Digital, que operan como si fueran empresas emer
gentes de Silicon Valley. Ademas de reducir espacio al no asigna’
mesas a puestos, ha transformado esos metros cuadrados en 182"
res que promucven cl trabajo en equipo, la colaboracién y por a7
la creatividad tanto interna Y como externa,

Son sélo algunos cjemplos, jhay muchos més! Pero la b“lanz‘:
aln se inclina hacia esto: el estudio Workforce 2020 claborad® po

Oxford Economics y la empresa SAP explica que aunque son muchas
las compaiiias que reconocen la importancia de gestionar una fucrza
laboral cada vez mas internacional, diversa y mévil, la mayoria care-
ce de estrategia, cultura y soluciones para hacerlo. Dos tercios de las
empresas encuestadas no han hecho progresos significativos en
la creacién de una fuerza laboral que responda a sus futuros objetivos
de negocio.

Concluyo con la reflexién que hace Peter Thomson (director 'de
WiseWork Ltd y una autoridad en el cambiante mundo del trabajo)
en su articulo «Nuevas formas de trabajar en la empresa del futuro»:

«La capacidad de combinar trabajo y placer con la ayuda de la
tecnologia serd un factor clave que modelara las vidas de las per-
sonas durante la proxima década. Si las cmpresas no sc adaptan a
esta tendencia es posible que pierdan a sus mejores talentos, que
se marcharéan a organizaciones maés agiles u optarin por a]guqa
modalidad de autoempleo. Si asumen que el trabajo es una acti-
vidad que se puede desarrollar en cualquier lugar y en cualquier
momento, limitardn menos a su plantilla. Y si son capaces de
medir y recompensar el rendimiento y de tratar a sus .en:lpleac.io‘s
como personas adultas, tendrén éxito. Parece un objetivo facil
pero, sin embargo, choca con la cultura dominantc en m.u'chas
empresas, y conseguirlo puede exigir una profunda revolucién en
los estilos de liderazgon.

«Cuando pensamos en las revoluciones te.cnol()gicas casi
siempre nos hacemos la pregunta eguxvocadz;: {como

va a socavar este avance a mi empresa? Lo que

hay que preguntarse €s: ,;dc.qué mancra

este avance ayudara a mi negocio?».

Seth Godin
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cQué perfil laboral encaja
en este futuro?
El knowmad

(=] s (B
EES
‘% Knowmad: el perfil laboral que mejor
[2p S

E encaja en el futuro

1. No, no es una moda

Ni un término pop-up que nace, eclosiona y ripidamente muere. A
la palabra knowmad le pasa como a millennial: sirve para designar
algo, pero lo que le mantiene y mantendré en el tiempo es la riqueza
de contenido y masa real (cantidad de gente) que ticne detras. Milé-
nico, como concepto y término, nos sirve para identificar y también
catalogar a un tipo de generacion. Vivimos en la era de los tags, de
las listas y de los hashtags. Todo se ordena, data y clasifica mas que
nunca. Pese a que nuestra individualidad se rebela ante las gencrali-
zaciones y criticamos —con razon— que todo sc catalogue, que a todo
se le ponga una etiqueta, por otro lado es inherente al ser humano
la necesidad de clasificar las cosas para poder manejarse en el len-
guaje, en los escritos, en las conversaciones. Para pasar de lo etéreo
¢ imposible de abarcar, como son nuestras propias individualidades
multiplicadas por 7.000 milloncs de humanos, a lo concreto. Lo ha-
€cmos para entendernos. Por lo que a mi, quc entiendo el sentido del
tag y de la etiqueta cn cuanto que me ayuda a ordenar el exceso de
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informacién, y pese a ser plenamente consciente de
individualidad, me parece util y practico. La diferencia entre log tér-
minos vacios que rapidamente se pasan de moda y los que se mantje-
nen, es que los segundos hacen alusién a algo real y perdurable ¢n el
tiempo, y también porque designan a un nimero importante de algo.

Mi inimitable

El concepto knowmad hace referencia a un tipo determinado de pro-
fesional, que de algiin modo supone la evolucién —mas sofisticada y
completa— de casi todos los otros perfiles laborales, como auténomo,
Jreelance, emprendedor o autoempleado, al que se le afiade unas carac-
teristicas que van més mucho alla del régimen o forma de financiacién.
Y no es pasajero porque va a ser el tipo de profesional que mas crezca y
se desarrolle en el futuro, basicamente porque es el que retine todas las
condiciones para adaptarse mejor a él. Y aunque ahora todavia nos pare-
ce residual y los que nos sentimos knowmads 1o usamos como bandera
—No por exclusién de élite sino por popularizar el concepto y extender al
mayor nimero de personas la realidad que trae consigo—, en verdad es
ya mucha la gente que entra dentro de esta idea, y muchas mas las que
habra en los préximos afios. La necesidad de juntarnos para cocrear,
compartir informacién y sinergias partiendo de una misma mentalidad,
ha hecho que nazcan agrupaciones privadas como The Knowmads H_ub
(www.tkmhub.com), al que pertenecemos alrededor de 100 profesio-
nales de distintos dmbitos con el objetivo de crear proyectos y sumar
ideas desde una perspectiva nomadica, Y también redes sociales abier-
tas, como knowmad.org, en fase de creacién por John Moravec y otro$
asociados, con la que pretendemos crear una red social intemacxor_lal
que permita conocer y unir talento para proyectos diversos, de cualquier
parte del mundo. Yo, particularmente, prefiero pensar en lo knowna
mas que como en un perfil, como una mentalidad, una forma de vivir Y
de trabajar. Por eso tener una mentalidad némada sirve tanto para asa-
lariados, como freelances, como emprendedores, como empresanos..i
Es util a cualquier persona en activo, porque a todos nos va a arrollar €
presfut of work y, por lo tanto, a todos nos conviene estar preparados ¥
capacitados. Por estar el libro enfocado a lo laboral, enmarco al némada
del conocimiento dentro del entorno profesional, pero hay soci6loBos
que ya hablan del knowmad como el ciudadano del siglo XXI. Y raZ [;
no les falta: toda persona que viva cn esta cra est4 llamada a dcsaﬂ'oli;‘o
una serie de destrezas y habilidades para descnvolverse en un mul i
hiperconectado ¢ hiperdigitalizado. Desde hacer una transaccion bqncﬁl
ria online o sacar billetes de avién cn Internct, hasta cl uso PrOfcs'on

de las redes sociales... Quienes no desarrollen estas habilidades para
desenvolverse en el dia a dia, para establecer lazos y conexiones y obte-
ner visibilidad, estaran condenados, como antafio les pasaba a quienes
no sabian escribir o leer, a ser los analfabetos del siglo XXI; su vulne-
rabilidad —en un mundo ademas cada vez mas polarizado— hara que los
demis (y la propia vida) les pasen por encima.

2. Robdtica, inteligencia artifical y
knowmads: las cifras no mienten

Las cifras que voy a dar a continuacién son impactantes; no se trata
de agobiarse con ellas, sino de reflexionar acerca dc la manera en
que pueden afectar a nuestras profesiones actuales y, como conse-
Cuencia, pensar qué podemos hacer al respecto.

* Un reciente estudio del banco alemén ING-DiBa predice que
en sdlo dos décadas los robots se habran hecho con 18 millones
de empleos en Alemania, aproximadamente la mitad del tolall.
Los enormes avances de la robética permitiran cn la industria
que hasta el 59% de los actuales puestos de trabajo sean recem-
plazados por robots mucho mas productivos y rentables que !os
humanos. Pero no sélo en la industria. Todos aquellos trabajos
relacionados con la burocracia, las ventas, el montajc,. la insta-
lacién y el manejo de méquinas, asi como las reparacioncs, los
trabajos nocturnos y los que menos cualificacion precisan, son
potencialmente eliminables.

* Otro estudio realizado en 2013 por Carl B. Fre:y y Micha;el A.
Osborne, de la Universidad de Oxford, concluyé que el 47% de
los empleos en Estados Unidos podrian ser ocupados por robots
en los proximos diez afios.

Y lo que vale para Estados Unidos y Alemania, vale para el resto de
los paises del mundo.

* Unos 1,80 académicos y expertos cn industria: trabajo y nucvas
tecnologias han participado cn un informe publicado en 2014 p(l)r
¢! Pew Rescarch Center (www,pewintcmet.org), prédcticamente la
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totalidad coincide en aceptar que, para 2025, los robo
ran de muchos de nuestros trabajos, si bien las ideas
pacto que el avance en la inteligencia artificial (IA)yla robética
tendra sobre el mercado laboral y la sociedad, son distintas, La
mitad de los participantes (48%) creen que las méquinas acabargn
con la mayoria de los trabajos actuales, y no sélo los Manuales;
la otra mitad (52%) de los expertos piensa que el avance de la
robética, por el contrario, creara tanto trabajo como quite, Que las
ocupaciones no seran las mismas, pero la humanidad ser4 capaz
de encontrar nuevos nichos productivos. Pamela Rutledge, direc-
tora del Media Psychology Research Center, dice:

ts se ocupa-
Sobr, eel im-

«Por mucho que avance la tecnologia hay cosas que los robots
nunca seran capaces de hacer: todo aquello que requiera crea-
tividad, capacidad de sintesis, resolucién de problemas, inno-
vacién... Los robots, de hecho, nos ayudaran a librarnos de las
tareas maés tediosas para que podamos dedicarnos a otras cosas.
Los avances tecnolégicos permitiran a las personas dejar de ha-
cer tareas repetitivas para poder invertir toda su atencién y ener-
gia en cosas donde realmente podemos marcar la diferencia».

Es decir, trabajo del conocimiento.

Conviene recordar, para quienes creen que la tecnologia no avanzara
lo suficiente répido para tener un impacto significativo en el merca-
do laboral, que nuestro pensamiento humano es lineal, pero que 10S
cambios que vienen son exponenciales. ;Ciencia ficcién? El hosp1-
tal de la Universidad de California, San Francisco, ya cuenta entre
su personal con 25 robots Aethon como asistentes de quiréfano Y
enfermeria. Y el hotel japonés Henn-na (www.h-n-h.jp/en/) es el P~
mer hotel cuyo personal jest4 compuesto por robots! Los huéspe ;:
son recibidos por un robot recepcionista que les proporciond to
la informacién necesaria, otros robots suben las maletas, Pf"paﬂ:
el café, limpian... Estos robots son capaces de establecer con:)aar
to visual con los huéspedes, de entender lenguaje corporal y ha na
chino, japonés, coreano e inglés. Scgun la direccion del H?nn;jel
Hotel, en el futuro aspiran a tener mas del 90% dc los servicios o
hotel cubiertos por estos humanoides. Todo parece indicar 4U¢

SIS

e

desaparici6n de un montén de puestos de trabajo por los avances en
robdtica sera una realidad, si bicn yo me sumo a la mentalidad del
52%: surgiran otro montén de trabajos nucvos. Afio 2025: ;a quién
de nosotros pillara en edad de seguir trabajando? Cada uno quc haga
sus propios calculos.

No puedo evitar preguntarme cémo esto no es noticia en los infor-
mativos. Cémo hay tantas personas que aln viven en sus burbujas
del pasado sin atisbar ni imaginar lo que esta por llegar. Cémo
es posible que los gobiernos —junto con los medios de comunica-
cidén— no prioricen esta realidad por encima de otras cosas y tomcn
las medidas oportunas para —como minimo— informar a 195 ciu-
dadanos (a todos los ciudadanos); para implementar politicas en
educacion: ;jqué estamos ensefiando de utilidad real, pensando
en este futuro, a nuestros chavales? Si la educacion y la fuerza
laboral de un pais es lo que hace que salga adelante, aquellos que
tengan una sociedad envejecida, una educacién obsoleta, mucha
mano de obra robéticamente sustituible y escasa inversion en I+P,
lo tendran complicado. Quiz4, como Glenn Edens, director .de in-
vestigacion del Computer Science Laboratory de Xcrox,.plenses
que nuestras estructuras legales y sociales minimizaran el impacto
de la automatizacién. «En tltima instancia, necesitamos una base
amplia de poblacién activa; de lo contrario, no habra nadl'e que
Pueda pagar este nuevo mundo», explica. Y por ello «los gobiernos
Se aseguraran de que el desarrollo de la tecnologia no provoque una
destruccién de trabajos que sea insostenible». Cada uno cs libre de
confiar tanto como quiera en su gobicrno (eso si, recordemos que
el mundo est globalizado y cada gobierno hara lo que crea me;o;)
y dejar sy futuro en sus manos; lo que esté claro cs que el conoci-
mien.to es poder, y cuanta mas gente conozca csta realidad que se
avecina, mejor nos ira a todos.

Por otro lado, en parte como consecuencia de este avance de la ro-
bética y |5 IA, parece también imparable €l cr:cm.mlcnto de la fuerza
laboral Compuesta por los némadas del conocimiento.

* Uncstudio realizado en 2012 por la empresa de soﬁ“""j‘:’l Intui: de-
cla que el 40% de 1a poblacion laboral de Estados Unidos estaria
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formada en 2020 por los llamados trabajadores contingentes: un

60 millones de personas. T

¢ En su articulo «Freelance economy», el bloguero €Xperto en nye
vas tecnologia Enrique Dans explica que: «un nimero cada vg;
mds elevado de personas desarrollan su actividad como Sreelan.
ces: en Estados Unidos, el porcentaje ha pasado de ser menos ge
un 10% en 1995, a mas de 1/3 en 2015. Es decir, 53 millones de
personas, de las cuales unos 15 millones son los llamados moon-
lighters, que desempefian una actividad como Jreelance ademss
de su trabajo habitual para complementar sus ingresos».

¢ Segin previsiones actualizadas por el equipo de John Moravec,
creador del término knowmad, para ese 2020, el 45% de la fuerza
laboral mundial sera némada.

* Una encuesta de Elance-oDesk (www.upwork.com) sobre néma-
d_as digitales explica que del 74% de los profesionales que cam-
blz%ron su vida laboral para no estar sujetos a un lugar de trabajo
fisico, el 67% se convirtié en un profesional independiente y el
34% cred un negocio virtual o equipo propio.

¢ Se trata, ademas, de un nuevo estilo de vida sostenible: el 59% de
los némadas digitales perciben un incremento de sus ingresos, y
un 79% espera seguir asi el resto de su vida profesional.

3. ¢Qué es un knowmad o némada del
conocimiento?

En este capitulo analizaremos este concepto, creado por el doctor
John Moravec. Experto en todo lo concerniente al futuro del trabajo
y la educacién, redactor del proyecto Knowmad Society, codirector
del proyecto Aprendizaje invisible y fundador de Educacion Futures
LLC, entre otras cosas (john.moravec.us), Moravec predica con el
ejemplo: es un hombre abicrto, agradable, dispuesto a ayudar, co-
nector, generador de conocimicnto y rdpido para estar, tecnoldgi-
camente hablando, al otro lado del hilo cuando se le necesita. El
término knowmad es un neologismo quc combina las palabras know

(conoe er, saber) y nom{zd Knémada) Y que sg feﬁere a los trabajado-
5 némadas del conocimiento y la‘mpovacmn. Empecemos por lo
pasico: ;qué entendemqs' por cono.clmn'ent.o? La comprension perso-
nal de datos € informamor_l que es mtel.'lor.lz.ada tanto explicita como
iicitamente y que se manifiesta en el individuo en forma de pericia

o habilidades.

Entre algunas de las caracteristicas de los knowmads estan las de
ser innovador, imaginativo, creativo. Son capaces dc trabajar en
colaboracién con casi cualquier persona, en cualquier momento y
lugar. Son personas flexibles, que valoran su libertad en cuanto a la
gestién de su tiempo y de su trabajo, responsables de si mismas, que
saben como sacarle todo el jugo a las nuevas tecnologias y las usan
asu favor, que creen en la suma y la colaboracion; son personas so-
ciables y sociales, a las que les gusta expandir el conocimicnto —en
red- y que estan preparados para aprender —o desaprender si hace
falta— de un modo no convencional. Son conscientes de que los
avances en tecnologia han convertido al conocimiento en el prin-
cipal activo de la economia (trabajos que no pucdan ser sustituidos
por un robot o un software), por lo que aprovechan cualquicr canal,
formato, via o experiencia para formarse, constantemente. En pala-
bras del autor de Aprendizaje invisible:

«Ya sea de manera visible o invisible, en linea, cara a cara o de
forma combinada (blended), lo més importante es que cada cual
sea capaz de hacerlo por si mismo (do it yourself), creando con-
tenidos por si solo o con su comunidad (user generated content),
sin temor a aprender haciendo (learning by doing) o a aprender
entre pares (peer based learning)».

Como trabajador del siglo XXI y, por lo tanto, de la sociedad de la
informacién, del conocimiento y de las nuevas tecnologias —con
la consiguiente desaparicion de la necesidad de ubicacion fisica
gracias a la virtualizacién— los knowmads tienen la capacidad de
contextualizar su espacio de trabajo en cualquicr momento: cligen
cuando teletrabajar y cudndo hacerlo de modo presencial; pueden
trabajar en linca desde casa, en un espacio de cotrabajo, en la oficina
o una cafeteria con wifi... Apuestan por intcrcambiar informacion e
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ideas con otros profesionales para potenciar la generacién de
productos y servicios que sean diferentes, mas completos ¢ j
dores, que los que conseguirian si trabajaran de modo ingj
Como explica el propio Moravec:

ideas,
nnovjy.
Vidua|,

«De alguna manera, podria decirse que estamos construyendo ¢|
futuro a medida que este va sucediendo. Con el aprendizaje y [
ensefianza colectiva y entre pares, somos responsables de ayu-
damos mutuamente para identificar cuiles son nuestros elemen.
tos en el camino hacia un desarrollo personal y knowmddicoy,

Ser knowmad es también sindnimo de estar conectado Y, COmO Su ex-
periencia vital y profesional es una experiencia conectada y en red,
difuminan las fronteras entre lo que pertenece a un campo o a otro.
Lo que le sirve o es de utilidad en la vida personal puede aplicarse
a lo laboral y al revés. Viven en lo social y aplican lo social (social
business) también en sus trabajos.

4. Pasaporte de habilidades

Hay una serie de rasgos distintivos y caracteristicos, elaborados por
Cristébal Cobo y John Moravec e inspirado en las ideas expuestas
por Stephen Collins en su presentacion / Am Knowledge Worker 2.0,
que ayudan a definir el perfil. Es lo que llaman pasaporte de habili-
dades, y que tendria 19 caracteristicas. Las he concentrado y dotado
de contenido, en los siguientes puntos.

1. No tiene una edad determinada. Contrariamente a lo que muchos
piensan, no es algo que se ajusta solo a los més jovenes. No
existen franjas de edad; cualquier edad es vélida para adquirir
una mentalidad némada (recordar el apartado Don? panic, del
capitulo 3).

2. No enticnde su trabajo como un trabajo. Para un knowmad su
oficio no le supone un trabajo (como metafora peyorativa, no
literal), porque disfruta con lo que hace para ganarse la vida, y lo
integra como una actividad mas de su quehacer cotidiano. Nece-
sita una profesién que le motive y realice; y si el que desempe-
fia actualmente no le motiva, busca las maneras de obtener otra

jabor que no considere como una carga. Esto le lleva a preferir
contraprestaciones por el trabap mas ligadas a lo intrinseco que
extrinseco: aceptar/buscar trabajos que le Supongan una satisfac-
cion y le realicen.

Inventivo € intuitivo, es un generador de ideas. Es una persona

imaginativa, sabe buscarse la vida, los recursos. Pero, ademas
de imaginar, tiene la capacidad de transformar lo imaginado en
ideas productivas. Prefiere inventar a ejecutar sélo ordenes, es
més proactivo que reactivo.

. Esta alfabetizado digitalmente. El knowmad es buen conocedor

—y por supuesto usuario— de las nuevas tecnologias. Comprende
cémo y por qué funcionan las tecnologias digitales y les saca
todo el partido posible. Cuanto mas las usa, y més aprende sobre
ellas, mayor es su curva de aprendizaje, lo que le permite asimi-
lar méas rapido. El uso que les da a nivel particular le ayudan a
implementarlo en su trabajo, y al revés.

. Transforma la informacién en conocimiento y la comparte. Ade-

més de ser un gran consumidor de informacién, siempre alerta
a lo que esta pasando, siempre aprendiendo, es capaz de trans-
formar dicha informacién en conocimiento til, que luego com-
parte con sus comunidades (amigos, laborales, redes sociales,
blogs...). Es consciente de que cuando se comparte se generan
ideas aun mas ricas y mejoradas. El conocimiento estatico cada
vez vale menos, ya que la informacién queda obsoleta cada vez
mas rapidamente y, por lo tanto, ha cambiado el valor de la ex-
periencia. El talento, el éxito, depende cada vez mas de la per-
tenencia a redes de conocimiento (donde se comparte) pues es
donde se produce el conocimiento actualizado que genera valor.
Prevalece el conocimiento en transito.

. Le importan las personas. Como explica Moravec, «en esta

socicdad del conocimiento en la que nos movemos, las perso-
nas desempefian un papel crucial. El conocimiento no es algo
impersonal como lo cs el dincro. No se encuentra en los li-
bros, en las bases de datos o en un software. Estos sélo portan
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10.

infonnacién.Elconocimientoloencarnasiempreunapersona,qUe
es quien lo lleva, quien lo genera, quien lo aumenta o Io mejor
quien lo aplica, quien lo ensefia y quien se lo transmite 3 otro
sujeto. Por lo tanto, en esta sociedad son las personas las que
ocupan ¢l centro de todo». Y como le importan las personas,
cuida a las personas.

Utiliza la informacion abierta y libremente. Consciente de] valor
de liberar el acceso a la informacidn para todos, que esté abjer-
ta al mundo (igual que yo me beneficio de Wikipedia, ayudo a
construir Wikipedia) el knowmad sabe que ahi radica la fuerza
de una sociedad en la que todos deberiamos partir de la misma
informacién. Y por consiguiente...

No entiende de fronteras. No entiende de limites geograficos,
politicos, sociales, econémicos, culturales... La tecnologia le da
la posibilidad de trabajar virtualmente desde cualquier parte del
mundo, con cualquier persona de cualquier parte del mundo. Los
Unicos limites, como diria el escritor francés Laurent Gounelle,
son aquellos que uno se impone a si mismo. Su concepcion del
mundo no es local, sino global.

Tiene una gran capacidad para adaptarse y resolver problemas.
El uso que hace de su creatividad, de su conocimiento personal
y de las herramientas que tiene a su alcance (TIC incluidas), le
convierten en una persona versatil y competente para la reso-
lucién de todo tipo de crisis y conflictos —algunos de ellos ain
desconocidos- desde angulos distintos. Esto se lo facilita el tener
una visién holistica de las cosas asi como una mentalidad flexi-
ble y abierta a los cambios. Es adaptable a diferentes contextos
y entornos.

Es un creador de redes, siempre conectando a personas, ideas, or-
ganizaciones... Su mundo esta formado por muchos mundos en
red, siendo uno de sus puntos fuertes las redes sociales. Canalgs
muy efectivos para descubrir la informacién, asimilar el conoci-
miento y compartirlo. Perfectos también para generar el trabajo
en red y potenciar la marca personal que Ic da la visibilidad ade-
cuada para llegar a cualquicr lugar del mundo. Es competente
para crear redes de conocimiento horizontales, en redarquia.

{1, Asume que el aprendizaje es para toda la vida. Un knowmaq es
.consciente de que siempre tpndra que estar aprendiendo, ya sea
de manera formal (umvex"mdad, Cursos...) como informal (en
Internet, libros, conferencias...). /.Xl asumir este hecho es capaz
de aprender y desaprendey con mas facilidad en funcion de sus
inquietudes 0 de. las nccesidades que vayan surgiendo. Sabe que
tiene que evolucionar constantemente para que su talento, o ven-
taja competitiva, no deje d.e serlo. Esta capacidad de actualizarse
le convierte en un profesional adaptable y moldcable, perfecto
para los entornos laborales liquidos, en los que prima la diversi-
dad y la innovacidn constante.

12.No le asusta la experimentacidn ni el fracaso. Su afin de co-
nocimiento, su afan de informacién le llevan a una continua
experimentacion que, légicamente, no estd exenta de errores,
mas que fracasos. Sencillamente los asume, extrae la leccion
que deba aprender de dicha experiencia, y contintia avanzando
hacia delante.

13. Es responsable de si mismo. Y, por lo tanto, lider de si mismo,
en cuanto que no espera sean otros, una empresa, el Estado...
los que venga a buscarle ni tampoco deja en manos de otros su
propia evolucién profesional. Autogestiona su trabajo y se res-
ponsabiliza del mismo.

Como vemos, el knowmad tiene similitudes con muchos de los perfi-
les laborales que conocemos. Con el auténomo o freelance comparte
la flexibilidad laboral, la capacidad de gestionar su propio trabajo
y de trabajar por proyectos; también el trabajar en varios empleos
distintos a la vez y con todo tipo de personas distintas. Con el em-
prendedor coincide en la necesidad de cambiar, adaptarse y resolver
problemas sobre la marcha, al igual que aprender de los éxitos pero
también de los fracasos.

Esto significa que la mayoria somos ya en parte némadas del conoci-
miento, por lo que tan s6lo necesitamos mcjorar algunas drcas, gene-
ralmente las relacionadas con la alfabetizacion digital, cl aprendizaje
continuo, la generacién de redes y €l atravesar frontcras, para hacer
la transicién completa. Quiza los dos perfiles con los que ¢l némada
més dificre son los emplcados y empresarios cldsicos. Quienes atin
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empresas fordistas, s()lidas,' que vimos ep pigi
anteriores, y no han experimeptado otra realidad (porque pye dehy
ber empleados que aun trabajgndo en estas empresas lo cop, i
bilizan con otra actividad flexible y llb,cral‘en Sus ratos libres, por
ejemplo) pueden ser quiegeg tengan mas dificultades para adqui,
una mentalidad nomada, si bien hay técnicas y maneras, como vy,
mos en el proximo capitulo, que ayudan a conseguirlo.

trabajan en €sas

Los némadas del conocimiento apuestan por realizar un trabajo
vocacional, que les llene y motive, aunque sea en condiciones mis
inestables. Frente a la seguridad (quimera) que pueda ofrecer un
empresa, si no son felices y no se realizan en ella, optan por escuchar
su talento interno y buscan la manera de aportar con una labor que

les realice.

Los knowmads consideran su tiempo como un bien muy valioso, por
lo que se inclinan por aquellos entornos laborales en los que nose
espera de los empleados que sacrifiquen su libertad por la presencia-
lidad. Buscan entornos flexibles, en los que ellos tomen el control de
la gestion de su tiempo, esperando que, a cambio de la consecucion
de los resultados acordados, el jefe o iguales confien y deleguenen
ellos la manera de llevar a cabo su labor.

El valor del trabajo casa mal también con el «a largo plazo» o «pan
siempre y, si hace falta, se opta por trabajos o proyectos colabora-
tivos. Creen en el trabajo en red, horizontal, en el que cad§ persona
del equipo debe aportar. Son conscientes de la importancia de la;
nuevas tecnologias, en cuanto que les facilita precisamente la flexi-
bilidad que ansian. Sus herramientas de trabajo suelen estar ligaf!qs
aun portatil u otros dispositivos méviles (portabilidad), y estan digi
talizados en todas las facetas de su vida.

Como lo digital es cambiante, ellos también se actualizan constante-
mente. No necesitan un titulo 0, mejor dicho, hacer gala de un titulo
para demostrar su valia. Como cuenta Moravec en Aprendizaje in-
visible, ;qué ticnen en comin Walt Disney, Florence Nightingale,
Woody Allen, Bill Gatcs, Steve Jobs, Mark Zuckerberg, Pablo Neruda
0 José Saramago? Ademas de ser extraordinariamente reconocidos por
sus obras, todos cllos ticnen en coman que no necesitaron un titulo
universitario para demostrar que eran talentosos cn su especialidad.

Todos, de una forma u otra, supieron cémo aprovechar su propio
aprendizaje invisible.

Estos ejemplos, que no se cifien a una determinada época, discipli-
pa o nacionalidad, son una pequefia gran leccion de lo que hemos
descrito como un knowmad. Cada uno se convierte en la persona
que mejor puede expandir su formacién, a lo largo y ancho de la
vida, sin importar si estos aprendizajes resultan visibles o no. En
el siguiente capitulo explico mas en detalle el debate actual sobre
la «titulitis». Ya que hablamos del aprendizaje, y teniendo en cucnta
que la educacion es la base de todo cuando miramos al futuro, me-
rece la pena traer a colacion el llamado Manifesto 15, que en verdad
se ha reducido a 12 puntos, para entenderlo mejor. Si tienes hijos,
probablemente en muchas de estas cuestiones te sientas reconocido.
Ademas, la mayoria de los puntos del Manifesto se pueden aplicar a
los entornos profesionales.

5. El Manifesto 15 o cdmo innovucionar
la educacién

Ya que las ideas se transforman y se desarrollan en el tiempo, como
declaran sus autores (www.manifestol5.org/es/):

«Este manifiesto representa una instantanea de nuestras ideas,
visiones y previsiones del futuro, y lo que hemos aprendido has-
ta la fecha sobre aprendizaje y educacién. El texto que ofrece-
mos constituye un punto de referencia para ayudamos a entender
cémo hemos hecho las cosas hasta hoy y como debemos hacerlas
a partir de hoy. En un mundo agobiado por la incertidumbre, en
el que pareciera envolvernos una sensacion de obsolescencia de
nuestros sistemas educativos, ;c6mo podremos asegurar nucstro
éxito como individuos, los de nuestras comunidades y los del
planeta mismo? Necesitamos revolucionar la educacionn.

1. «El futuro ya estd aqui. Simplemente no estd distribuido por
igual», dijo William Gibson, en 1999. El campo de la educa-
cién sufre un considerable retraso, en comparacién con otras
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actividades e industrias, del?ido sobre todo 2 nuestra tendenci,
a mirar hacia atras y no hacia del?nte. Ensefiamos hlStong} dela
literatura, por ejemplo, pero no como tendremos que escribir g
el futuro. Ensefiamos conceptos m_atematlcos, que hlStéI‘lCamen-
te fueron decisivos, pero no nos mvglucramos en crean: Nuevag
matematicas, necesarias para construir el ﬁl@ro. Mas atin: tod
lo revolucionario que ocurre en el aprendizaje ha venlgo suce.
diendo ya en diferentes escalas, poco a poco y por piezas, e
diferentes lugares. El impacto completo para nosoFros Y Duestras
organizaciones ocurrird cuando tengamos el‘coraje de aprender
de las experiencias de otros, y aceptemos elriesgoy la responsa-
bilidad de aplicar una orientacion de futuro a nuestras practicas.

Escuelas 1.0 no pueden ensefiar a nifios 3:0. Necesitamos en-
tender muy bien y tener muy claro para qué est:amos educand<?,
por qué lo hacemos y a quién sirven nuestros sistemas edu.cat|~
vos. La principal tendencia (mainstream) escolar obligatoria se
basa en un modelo anticuado del siglo XVIII, que gretende crear
ciudadanos con el potencial de convertirse en trabajadgres fal?n-
les leales, productivos, y en burdcratas. En la era posmdgstnal,
este no deberia ser el objetivo final de la educacion. Necesitamos
apoyar a los aprendices a convertirse en ipnovadores, capaces de
utilizar su propia imaginacién y creatividad para generar en la
sociedad nuevos resultados. Debemos hacerlo, porque los desa-
fios de hoy no pueden afrontarse con el antiguo modo de pensar.
Todos somos corresponsables de crear el futuro con resultados
positivos, que beneficien a todos en todo el mundo.

Los nifios también son personas. Todos los estudiante§ deben
ser tratados con respeto como seres humanos, y rec‘o.noc1dos por
sus derechos humanos universales y sus responsal?ll'ldad.es. Estp
significa que los estudiantes deben tener una p.artl‘mp.acxén acti-
va en las elecciones concernientes a su aprendlzaje,' incluyendo
cémo son administradas sus escuelas, como y cuéndo apren-
den, y todas las otras 4rcas dc la vida cotidiana. Esta es una
real inclusién. Los cstudiantes deben tener la libgrtad de buscar
oportunidades cducativas y difcrentes aprgximacnones al'aPrcn-
dizaje, que sean apropiadas para cllos, mientras sus decisiones

no infrinjan las libertades de otros de hac

er lo mi
de EUDEC, 2005). mismo (adaptado

Conlleva una emocion extraordinaria
cuando lo decides por ti mismo. Esta e
ca si alguien te empuja. En otrag palabras: el modelo profesor-
estudiante de arriba-abajo no maximiza e aprendizaje, porque
mata la curiosidad y elimina las motivaciones intrinsecas. Nece-
sitamos aproximarnos al aprendizaje de una manera horizontal,
plana y distributiva, incluyendo también e] aprendizaje entrc pa-
res, la ensefianza entre pares, y empoderar a los estudiantes para
que realicen auténticas précticas con estas formas de aprender.
Los educadores debemos crear un espacio que permita a los es-
tudiantes determinar por si mismos si saltarn del acantilado, y
cuando y cémo lo haran, si es que estan decididos a cllo. Fallar
es un aspecto natural del aprendizaje mismo, porque siempre es
posible intentarlo otra vez. En un ambicnte de aprendizaje hori-
zontal, el rol principal del maestro es ayudar a que cl estudiante
tome una decisién informada y responsable. Fallar es natural y

comprensible, pero el sistema educativo no pucde seguir creando
fracasados.

saltar de un acantilado,
mocién no la tendras nun-

No valores lo que medimos; mide lo que valoramos. En nuestra
obsesion por examinarlo todo, de alguna manera hemos permi-
tido que la OECD se convierta en ¢l ministro de Educacion del
mundo: mediante el régimen de PISA (cn espaiiol, Programa In-
ternacional para la Evaluacién de Estudiantes) el culto a la me-
dicién educacional se esta difundiendo por todo el mundo. En
un nivel nacional, de Estado a Estado, ¢s como si compitiéramos
por llegar a ser el chico mas sobreadaptado, cn una familia mo-
ndtona y tediosa. Aun peor: nuestras escuelas estin producien-
do politicos y lideres de politicas que no saben interpretar los
resultados de los exdmenes. Las mcjores motivaciones mueren
normalmente en el momento que comenzamos a preocuparmos
de la medicién. Debemos poner fin a los examenes obligatorios y
reinvertir los recursos cn iniciativas educativas que puedan con-
tribuir a crear valor auténtico y oportunidades de crecimicnto.
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6. Si la tecnologia es la

respuesta, ;cudl era la pregunta? Par
que estamos obsesionados por las nuevas tecnologigs, Miepy
apenas entendemos para que son °b°°m0 pueden impacty,
el aprendizaje. Las tecnologias son uelgas para hacer mejor
que se puede hacer con ellas, pero aplicar la tecnologia 4
mismas viejas practicas en el aulg €s una oportunidad perdidy
Las pizarras negras y la tiza han sido re?emplazadas PO pizar
blancas y pizarras intehgen.tes. Los 11b'r’os se reemplazan por
iPads. Esto es como construir una estacion n}xclear para mover
un coche de caballos. Aun asi nada ha carr}blado: continuamos
gastando enormes recursos en estas herramlenFas y derrochandy
nuestras oportunidades en explotar su potencial, para transf9r-
mar lo que aprendemos y cémo lo aprendemos. Al recrear pric-
ticas del pasado con tecnologias nuevas, las escuelas se enfocan
mas en manejar el hardware y el software antes que en desa-
rrollar el mindware de los estudiantes y e} uso orientado a los
objetivos propios de tales herramientas.

Las habilidades digitales son invisibles. Asi c}qberia_m ser las tec-
nologias en las escuelas. El aprendizaje invisible 1r}'1pl}c.zl reco-
nocer que mucho del aprendizaje que hacemos es invisible,

decir, se obtiene mediante experiencias informales, no-formales

serendipias antes que por la instruccion formal (Cobo y Moravee,
2011). En esta forma de hablar y actuar se toma en cuenta

impacto de los avances tecnologicos y realmente se habilitan los
espacios invisibles que emergeran, pero lo mismo que }os espa-
cios el uso de las tecnologias es también invisible y fluido. S.‘

desafio para nuestras escuelas y gobiernos es poner al servicio
de la sociedad estudiantes que destaquen en creat1v1dz3d € inno-
vacién, y no que memoricen y repitan viejas ideas sin pensa,
cualquier uso de las tecnologias aplicadas al gprendlzaje debe
habilitar y facilitar estas direcciones creativas € mnovadpras. Las
escuclas no deben usar los ordenadores para hacer trabajo en.tor-
no a ciertos parametros preasignados, con resultados prescritos,
deben ser usadas para ayudar a disefiar productqs y obtencr'

sultados quc sc exticndan maés alla dc la imaginac':lén del curricu-
lo. Antes que situar la tecnologia cn la vanguardia y oscurecer

aprendizaje, hay que hacerla invisible y presente en el ambiente,

10.

posibilitando a los aprendices que descubran

€ sus propias rutas de
desarrollo con estas herramientas.

No podemos dirigir el conocimiento. Cuando hablamos de co-
nocimiento € innovacién, mezclamos o confundimos frecuen-
temente los conceptos con informacién y datos. A menudo nos
engafiamos a nosotros mismos, pensando que les brindamos co-
nocimiento a los nifios, cuando simplemente los estamos exami-
nando sobre cuanta informacién ellos pueden repetir. Debemos
tener esto claro: los datos son piezas y partcs, aqui y alld, que
combinamos en informacién. El conocimiento consiste en apro-
vechar la informaci6n y crear un nuevo valor. Innovamos cuando
iniciamos cualquier accién con nucstro conocimiento para crear
el nuevo con valor. Entender esta diferencia pone de relieve uno
de los grandes problemas que afronta la administracion de las
escuelas y la ensefianza: mientras somos bucnos dirigiendo la
informacién, simplemente no podemos dirigir el conocimiento
en la cabeza de los estudiantes; desde luego, no sin degradar ese
conocimiento a informacién nuevamente.

La red es el aprendizaje (Siemens, 2007). La pedagogia emer-
gente de este siglo no esta cuidadosamente planificada. Mas bien
se desarrolla de forma fluida. Las transversales a lo largo de las
redes son nuestras rutas de aprendizaje, y a medida quc aumen-
ta la red aumenta el aprendizaje mismo. En aproximaciones co-
nectivistas del aprendizaje, conectamos nuestros conocimientos
individuales juntos, para crear nuevas comprensioncs y entendi-
mientos. Compartimos nuestras expericncias y, como resultado,
creamos nuevo conocimiento social. Debemos centramos cn la
habilidad de los individuos de navegar por ecste espacio y hacer
las conexiones por su cuenta, descubriendo cémo sus conoci-
mientos y talentos tnicos pueden ser contextualizados para solu-
cionar nuevos problemas.

El futuro pertenece a los nerds, geeks, hacedores, sofiadores y
knowmads. Si no todos llegan a convertirsc en emprendedores,
los que se queden rezagados y no logren desarrollar sus habi-
lidades en cste sentido estardn cn una gran desventaja frente a
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los avanzados. Nuestros sistemas de educacién deben enfy,
en el desarrollo de emprendenerds: individuos que utilice, :

conocimiento especializado para sofiar, crear, hacer, exPIOrar
aprender y promover proyectos culturales, sociales, de empren:
dimiento, asumiendo riesgos y disfrutando el proceso tanto como
el resultado final, sin miedo a las potenciales fallas o erroreg que

dicho recorrido implica.

11. Rompe las reglas, pero primero procura entender claramente
por qué. Nuestros sistemas escolares se han construido sobre
la cultura de la obediencia, la complacencia y la aceptacién
forzada. La creatividad de los estudiantes, los profesores y las
instituciones esta atrofiada desde su propio nucleo. Nos resulta
mas facil que alguien nos indique qué pensar que pensar por
nosotros mismos. Esta enfermedad institucional sélo podra cu-
rarse cuestionando abiertamente y tomando conciencia meta-
cognitiva de lo que hemos creado y de lo que quisiéramos hacer
sobre esto. Unicamente entonces podremos generar justificados
espacios diferentes del sistema, que desafien el statu quo'y que
tengan el potencial de producir un impacto real.

12. Debemos y podemos construir culturas de confianza en nuestras
escuelas y comunidades. Mientras nuestros sistemas de educa-
ci6n contintien basados en el miedo, la ansiedad, la desconfianza,
los desafios a estas caracteristicas continuardn. En el proyecto
Minnevate! (MASA, 2014), los investigadores encontraron que
si los educadores van a construir una capacidad colectiva para
transformar la educacién, necesitamos comunidades comprome-
tidas y comprometernos con la comunidad en la que servimos.
Esto requicre una nueva teoria de la accion, centrada en la con-
fianza, donde estudiantes, escuelas, gobiernos, empresas, padres
y comunidades puedan involucrarse en iniciativas colaborativas
para cocrear nucvos futuros de la educacion.

Algunos diran que estos principios requieren una revolucion. Otros,
que nccesitamos una innovacién masiva para lograr que desde el
ambito de la educacién nuestro futuro sca positivo. Creemos que ne-
cesitamos ambas cosas, o como dice Ronald Van Den Hoff (2013):

«iLo que necesxFamos €S una innovucion!». Esta es nuest

misién:. innovucionar no s6lo con nuestras ideas, sino ta ; ?'DOble
aplicaciones orientadas a los objetivos de lo que h;:mos a o ::'n e
nuestros esfuerzos individuales y de Io que hemos aprengirgg j:ﬂ::::

6. Si, los directivos y ejecutivos también
pueden ser knowmads

Cada vez es mas habitual ver cémo ejecutivos de éxito deciden
cindir dc? la carga que les suponc la dedicacién a tiempo com lcf;eesr;
una oficina, con extenuantes horarios, y miltiples viajes pof') lo que
optan por hacerse mas flexibles a si mismos y a sus cor;lpaﬂias ((]no
vale lo primero sin lo segundo), asi como apostar por el virtual work
managemenf. Y que optan por quitarse también de encima esa otra
carga que significa estar en constante vigilancia del trabajo de los
subgrdlnados. Al delegar, y confiar, ellos mismos ganan tiempo para
dedicarlo a los proyectos importantes desde una éptica mas glcﬁml
a.cabanfio asi con el microliderazgo. También hay otro tipo de ejccu-,
tivos norpadas, a los que se les conoce como supertemporales (super-
Iemp).: directivos que han sido formados en las mejorcs escuelas de
negocios y han trabajado en importantes compaiiias, pero que optan
por una carrera laboral independiente de cualquier organizacién
muchos de ellos trabajando como consultores independicntes o pm1
proyectos. Es decir, valoran la autonomia y la flexibilidad que ofre-
cen los proyectos limitados en el tiempo por encima de la estabilidad
y de una alta remuneracién, aunque cierto cs que para la mayoria la
bajada de ingresos no es muy perceptible.

Son los ejecutivos partidarios de la innovacién los primeros que en-
tienden y comprueban los beneficios que conllevan la virtualizacién
yla ﬂexi.bilidad, que a su vez conlleva felicidad laboral y, como con-
secuencia, mayor productividad. Aunque en Espaiia ain queda reco-
mrido y todavia son pocos los ejecutivos que salen del armario, hay
otros paises donde formar parte de segin qué listas conlleva presti-
gio porque les sitiia a la cabcza de la modernidad ¢ innovacién. Por
ejemplo Timewise, pagina web britanica de empleo, publica anual-
mente la lista Power Part Time (timewise.co.uk/power-part-time).
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Una lista que como ellos mismos deﬁn,er{ es «un escaparate de %
modelos inspiradores de profe51onale§ séniors que tl‘abajan a tiem
parcial». ;Objetivo? Acabar con el mito de que la dcdlgacién a tiem,
po parcial s6lo es para trabajos 0 gabajadores poco cua}lﬁcados‘ Enl;
lista hay consejeros delegados, dl.rectores generales, directores fingy,
cieros, socios. .. Todos son ejecutivos con cargos de muy alto nive| d
exigencia y por lo tanto estrés, razén por la cual optan por gestionar
bien su tiempo y sus prioridades (mentalidad knowmad). Por supues.
to, no sélo se lo aplican a si mismos, sino que fomentan la innovacigy
y la consecucién del equilibrio en los miembros de sus empresas.

La primera medida que debieran tomar los directivos que aspirana
una vida laboral némada, porque quieren garantizar el futuro de la
compaiiia, es dejar de medir aportaciones o inputs (horas trabaja-
das) y empezar a medir datos de rendimiento u output (consecucién
de objetivos). Como explica Peter Thomson, experto en cambios

organizacionales:

«Si la base para el reconocimiento de un trabajo es la produccién
real, entonces el horario y el lugar donde se realice son practi-
camente irrelevantes. Habra muchos empleos en los que existan
limites respecto a cudndo y donde se puede hacer el trabajo, pero
no tienen por qué estar impuestos por la direccién. Cuando se
confia en una persona para que decida por si misma cédmo hacer
un trabajo, asumira los limites y trabajara dentro de ellos».

Un segundo paso es la comprobacién del sistema de trabajo virtual
que tiene la empresa tecnolégicamente hablando y hacer las mejo-
ras necesarias al respecto, asi como formarse €l mismo -y a todo
el equipo- en el virtual managing work. Y, por supuesto, compren-
der Ja importancia de lo emocional en las personas, que mas alld de
saber que tienen cubiertas sus necesidades basicas, buscan sentirse
empoderadas y realizadas con lo que hacen.

7. Conceptos que todo a némada le
interesa conocer
Rescato del libro Aprendizaje invisible un pequeiio glosario que pue-

de ayudamos a comprender mejor ciertos conceptos, Y que merece
la pena saber porque cs facil que nos topemos a menudo con cllos.

La rueda de los futuros

Es una técnica o ejercicio basico para visualizar acontecimientos o
tendencias futuras. Puede utilizarse de forma individual oen 0
De ella han surgido multiples versiones como, por ejemplo lagrruu:dz;
de las implicaciones de Joel Barker (2010). No obstante to’das estas
versiones mantienen como denominador comtin el uso dc,ruedas y ra-
dios para visualizar acontecimientos futuros de forma simple y rapida

Eapfrog

Saltar sobre los obstaculos para lograr un objetivo. Esto significa
?delantarse a la competencia o al momento actual mediante formas
innovadoras de disminuir los tiempos o costos requeridos. Denota

el ll.derazgo que se consigue al mirar y actuar sobre un determinado
horizonte.

Mashups

Aglicaciones web hibridas. Esta palabra representa un punto de cone-
xion entre aplicaciones web diferentes que permite obtener lo mejor
de cada una. Hibrido de recursos crcados para ofrecer scrvicios inte-
grad.os. de valor afiadido al usuario final. Puede ser empleado como
servicio o producto de combinaciones de caracter artistico o experi-
rgental, o bien institucional. Al integrar datos o funcionalidades de
diferentes fuentes, permite crear nuevos servicios. En una época en
que muchos privilegian la idea de rip, mix and burn [recoger, sumar
e mtggrar] los mashups (en canciones, peliculas, aplicaciones, etc.) se
convierten cada vez mas en una constante del entorno digital.

Mindware

Tecnologias que fomentan nuestra imaginacion, nucstra creatividad
y nuestra capacidad para innovar.

E-madurez

'I‘:’imbién' llamada madurez digital, es la habilidad para identificar
cémo, dénde y cuando emplear las TIC, segiin determinadas necesi-
dadecs, contextos y perfilcs de usuarios, ctc. Rushkoff (2010) afiade la
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importancia de aprender y comprendg{ com‘z ¥ Por qué funcionay, |,
tecnologias digitales. Es decir, no solo en ‘e;mmOS Practicos, Sing
también considerando las convenciones sociales y las estructurag de
poder que las promueven (e-awareness). La e,-rr}adurez se demuesyy,
cuando se aplican las TIC de manera estrategica y se hace un yg,
selectivo de ellas. Este concepto esta relagxpnado con la innovacig,
y la transferencia de conocimientos y habilidades.

E-competencias

Capacidades para la gestion de conocimiento técitc3 y explicit'o, fa-
cultadas por la utilizacion de las TIC y el uso estratégico de la infor-
macién. Las e-competencias van mas alla de la qtll}zacnon de una
TIC en particular, ya que también incluyen conoc.:l'mlentos y act.lru.
des orientados al trabajo colaborativo, la innovacion y el aprendiza-
je constante, asi como la creacion de nuevas ideas para enfrentarse
a problemas desconocidos en diversos contextos. El 'p.erﬁl de un
trabajador e-competente esta constituido por cmco‘habxhdades‘ﬁm-
damentales: e-conciencia, alfabetismo tecnoldgico, alfabetismo
informacional, alfabetismo digital y alfabetismo mediatico (Cobo,
2009).

Coconstructivismo

Fomento de la horizontalidad en las relaciones, cpnforme la cual
todos los participantes de un proceso educativo se involucran tanto
en la ensefianza como en el aprendizaje.

Getting started with IT

«Comenzar a utilizar las TIC». Iniciativa impulsada por el grupo {-\ge
UK (www.ageuk.org.uk), que incentiva la transferencia de. habilida-
des digitales entre pares. Esta estrategia resulta doblemente interesan-
te, pucsto que incentiva la inclusion digital de las personas mayores,
y ademés promueve la transfercncia informal de habilidades tecnolé-
gicas entre parcs (vecinos, familiares, colegas, amigos, etc.).

«El verdadero viaje de descubrimiento no es buscar
nucvas tierras, sino mirarlas con nuevos ojos».

Voltaire

Como adquirir una
mentalidad (y actitud)
knowmad

Siendo conscientes de que no vale con ser uno més y de que la mejor
manera de conseguir aquello que deseamos, asi como de hacernos
un hueco en el presfut of work (pow), es adquirir una mentalidad
némada (que no es lo mismo que hacerse freelance o autocmpleado,
por si a alguien le quedan dudas), es el momento de buscar las mane-
ras para conseguirlo. La finalidad de este libro es tomar conciencia
de lo que estd pasando, de vislumbrar hacia dénde nos dirigimos,
y hacer todo lo que esté en nuestra mano de un modo préctico para
adaptarnos —e incluso disfrutar en el proceso— de esta nueva realidad
laboral. Por ello insisto: jno se trata de ir a darsc dc alta como auté-
nomos!; aunque este colectivo vaya a aumentar cada vez mas, y qui-
za te toque o lo elijas: de lo que se trata es de adoptar ¢ interiorizar
un tipo de mentalidad que nos permita ser més flexibles y nos pre-
pare para los cambios y necesidades de estos nuevos ticmpos. Una
manera de pensar que nos ayude a salir de la zona de confort en la
que nos encontramos, si esta no nos gusta o ticne los dias contados.
Una mentalidad que aumente nuestra empleabilidad. La mentalidad
knowmad es positiva como ya hemos visto para cualquier trabajador,
ya est¢ contratado o no, trabaje en multinacional o en pyme, sea cm-
prendedor o autocmpleado, y s necesaria para cualquier pucsto o
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cargo que se tenga, porque nos va a afe<1:}ar a todos por — .
primer paso que hay que daresel de actualizarse, sobre todo oy
mente; formarse en las areas que nos 'mteres.en, en las que COjeemos
0 que nos vayan a suponer un plus dlferer}cxadon una ventaja cop.
petitiva. Y una buena manera de ?onsegulrlo' es utilizando e] PLE,
Comentarte antes que €n este capltulo trataré algunos de log temas
desde mi propia experiencia (de hecho, a~lgunos de e}los f9frnan par.
te de mi blog) porque me han acompafiado en mi propio devenir
hacia némada; permiteme —o perdéname— que tire algo mas del yo,

1. PLE: genera tu propio entorno de
conocimiento

Hay dos preguntas que son una constante en mi vida:
1. ;De dénde sacas tiempo para hacer tantas cosas?
2. (Cémo haces para estar al dia: cursos, un master..?

La primera la contestaré mas adelante, ahora voy a intentar dar
respuesta a la segunda, por si ayuda de algin .moc.io la respuesta.
Empezaré contando una realidad numérica de mi ex1sten€:1a laboral,
porque es singular: en los ya casi 20 afios que llevo trabajando en el
sector de la comunicacion, durante los cuales he pasado por mas de
trece empresas distintas, ;sabes cuantos cursos formativos senosﬁhe
recibido? Exactamente cero. Ni uno. Y no porque no los haya pedido
o reclamado, como gran defensora de la formacién' que soy. Y no
porque haya pasado periodos cortos de tiempo en djchas empresas,
pues en algunas he estado dos, cuatro y hasta ocho afios seguidos. Es
raro, lo sé; y por sucrte una excepcion, pero el caso es que por hache
o por be nunca he llegado a recibir formacion; una jornada de tres
horas sobre una aplicacién que nadic llegé a usar _]amés‘ jno cuenta!
Quiza todo ha sido un complot del universo para empujarme a.l au-
todidactismo... La cuestién es que si hubiera tenido que e.volucxongr
con los tiempos, adaptarme a las nucvas rcalidades prof"csmnales, di-
gitalizarme y prepararme para cl futuro con las herramientas que me
proporcionaron dichas empresas, lo hubicra llevado claro... tirando

a oscuro. Por suerte en mi ADN, quizi como consecuencia de perte-
pecer a una familia de cinco hermanos, siempre ha estado activado
el gen BLV: buscate la vida. Que en términos mas fino,
lleva estas otras siglas: PLE (personal learning enviro
no personal de aprendizaje, en espaiiol).

s y modernos
ment O entor-

1.1. &Y qué es un PLE?

El conjunto de herramientas, servicios y conexiones que emplea-
mos para alcanzar nuevos conocimientos o compctencias. Una via
para tomar el control y gestion del aprendizaje, conectando infor-
macién de diversas fuentes. En el PLE de cada persona se intcgran
las experiencias que configuraron sus aprendizajes en la educacién
formal (escuela, universidad, méster...) y las nucvas expericncias
facilitadas por las tecnologias de la informacién (informal o invisi-
ble, a través de blogs, redes sociales, webs, boletines informativos o
newsletters...). Como explica Cristébal Cobo en el libro Aprendizaje
invisible. Hacia una nueva ecologia de la educacicén:

«La educacién informal ocurre fuera de la educacién formal, es
holistica y dificil de medir. Se desarrolla a través de la prictica
y se dirige a través de la conversacién. Incluye la exploracion y
se extiende hasta las expcriencias. Suele ser espontnea, pucde
acontecer en cualquier contexto de la vida cotidiana. Es un resul-
tado natural de la interaccién entre personas. Se enticnde como el
aprendizaje que surge cuando un sujeto forma parte de una comu-
nidad u organizacién. Es un proceso quc ticne lugar a lo largo de
toda la vida y en el que las personas aprenden pero también cnse-
fian a partir de sus experiencias cotidianas. En general sc caracte-
riza por no seguir un curriculo y por no contar con certificaciones
o grados determinados».

Lo mas potente de todo esto es que, desde la época de los monaste-
rios medievales hasta las escuelas actuales, ¢l saber siempre ha sido
fuente de poder, ademas de estar centralizado territorialmente y aso-
ciado a ciertas figuras sociales. Por cso la transformacién de los mo-
dos (vias, canalcs) por los que circula el saber significa una profunda
revolucién en una sociedad. El saber escapa de los lugares sagrados
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que antes lo contenian y de las figuras sociales que lo deteﬂtaban. "
poder, ahora, si yo asi lo quiero, es mio. Y tuyo.

Asi que cuando me h_acen la pregl-mu'i]f(écg:ltoog:s?:sp;ra aprender
y ponerte al dia?», mi respuesta es: uti 1zz;ln (e errlam,emas
que tengo a mi alcance. jQue son muchas: Tanto formales com,
informales; defiendo las dos, pues a mi me complementan. Me apun.
to cuando puedo a las formales, como cursos, clases magistrales o
talleres presenciales, ya que ademas de ’aprender me gusta e.l.c()n.
tacto directo con el profesor y la energia que pueda transm'n'lrme,
asi como poder interactuar con los otros alumnos; pero también me
apunto a cursos en linea, muchos de los cuales se puec}en descargar
y revisar con calma; y me formo a su vez de manera 1nf9rmal. Por
ejemplo aprendo —muchisimo— leyendo blog§. Los que mas me gus-
tan los tengo guardados en la barra de fayorlfos, me suscribo a sus
boletines informativos o las guardo en apllcacmnc,s tipo Feedly, Pul-
se o Readability para estar al dia de los nuevos aI’tICUl(?S que subeny
que asi, de paso, me sea més fécil cqmpamrlos a traYes de las redes
sociales. Por supuesto leo muchos libros; uso material descargable
como informes pdf, infografias, videos...; asisto a confe.rencnas, a
eventos de trabajo en red, provoco encuentros con gen~tc interesan-
te... Y también tengo la gran suerte de aprender ensene.mdo en los
cursos y ponencias que yo misma irlnparto, pues me obligan a estar
siempre actualizandome. Hoy en dia con Internet —a coste ce\r{o 0
coste wifi— quien no aprende cosas nuevas es porque no quiere. Y ya
hemos visto que actualizarse, digitahzarsp y adquirir nuevos conoci-
mientos —todo el rato— es una condicién indispensable, y que llegari
al rincén mas recondito del planeta. No hay excusas, de verdad. No
te las pongas.

1.2. Si no «curas» te vuelves loco

Soy consciente de que mi profesién como periodista me da utr:adven[;
taja competitiva (cuento csto porque alguna vez me lo h?n echa 0;
cara, con carifio, eso si...). Y ¢s cierto, llevp toda la vida hacnenu:
eso que ahora llaman «curacién dc'c'ontcmd'os» y que r;o es 0'6
cosa que buscar, filtrar, organizar, utilizar y difundir la informacién

relevante. Que es lo que hay que hacer cu
tecnologias jpara no volverse loco! Con |
cién a la que nos exponemos, sc puede p
se tiene una estrategia clara de o que que
y doénde buscarlo. Y si, soy rapida en ello
lo. Pero jes que todos tenemos un curad
ca todos adquirimos rapidez en el proce
de informacién (ya sea yendo a un kios
seleccion (leer las noticias que interesan), el de analisis (te parece
bueno o una porqueria) y recomendacién (comentarlo con amigos
o la pareja), es algo que todo el mundo hace constantemente. Es
més, volviendo al PLE: todas las personas tiencn un cntorno per-
sonal en el que aprenden; es inherente al hecho mismo de que las
personas aprenden a lo largo de toda su vida y en todo momento.
Hemos tenido siempre un entramado de concxiones sociales y de
fuentes basicas de las que aprender. El tema es que con la aparicién
de las nuevas tecnologias y el aprendizaje informal online, tenemos
sobredosis de informacién a tan sélo un clic de distancia. Por eso
es importante profesionalizar esta faceta de curadores que llevamos
dentro. Merece totalmente la pena usar estos recursos que nos ha
puesto la Madre Tecnologia a nuestro alcance a través de videotuto-
riales, blogs, webs, podcast, etc. para aprender, pero hay que centrar-
se en los objetivos, organizarse bien y también dejarse ayudar: cn la
red hay miles de curadores que centralizan informacién relevante de
todo tipo, todos los dias. ;Necesitas saber dénde se imparten los diez
mejores cursos para hacer un blog en Villanueva del Medio? (espero
que no exista este pueblo...). Seguro que hay un blog que ya lo ha
recopilado para ti. Googlea tu interés y déjate llevar.

ando se usan las nuevas
a sobredosis de informa-
erder mucho tiempo si no
remos, como lo queremos
y ademds me gusta hacer-
or dentro! Y con la practi-
so. El proceso de bisqueda
co fisico 0 a uno virtual), de

Otro consejo practico. Yo por ejemplo uso algo tan riistico como son
las carpetas del escritorio para recopilar temas que me interesan o
a los que quiero destinar mas tiempo que el que lleva la lectura de
un post para un retuit. En esas carpetas voy guardando pantallazos,
links, pdf, documentos, las fechas de proximos cursos quc me inte-
resan... Lo que capta mi interés, lo capturo y lo guardo; si lo veo por
el m6vil me lo mando por correo electrénico. En un scgundo paso,
ya leido, si considero que es interesante también para los demas,
paso al PLN (personal learning network): cs decir, compartir en red.
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ios, hacer que la i ;
Y asi promuevo el debate, comentarios, hac dq a informacigy, %
complemente y enriquezca con la aportacion de otras Personas,

Porque al igual que en las empresas es vital el social business, ¢
nuestras vidas lo es el social life. Los‘ procesos mgntales Y las actiy;.
dades que permiten compartir, reﬂex1o'nar, discutir y reconstruir cop
otros conocimientos, asi como las actitudes que propician y nutrey
este intercambio, es la esencia del knowmad. Ap.rendemos cony para
los demas. Cuanto mas lo hagamos en nuestra vida normal, mas ficj|
nos resultara trasladarlo a nuestra vida profesional.

Veamos con mas detenimiento algunos tipos de aprenfiizajes que re-
coge Cristbal Cobo, para tomar conciencia de lg cantidad de modps
que tenemos para aprender, partiendo de la premisa de que cualquier
método que te valga a ti, es valido:

e Aprendizaje informal: es cualquier actividad que implique la bis-

queda de la comprension, del conocimiento o de una l}abilidad. Se
produce fuera de los planes de estudio de las instituciones e'duca-
tivas, o de los cursos o talleres ofrecidos por dichos organismos
educativos. Los términos basicos del aprendizaje informal .c§tén
determinados por los individuos y grupos que deciden participar
en él. Se lleva a cabo por cuenta propia, ya sea individual o f:ole':c-
tivamente, sin que exista ninguna imposicién externa de criterios
y sin instructores formales (Livingstone, 1999).

Aprendizaje formal-intencional: ocurre en contextos como salas
de clase, e-learning, lectura de un libro para un curso, estudio para

un examen, etc.

Aprendizaje formal-inesperado: ocurre en contextos como desarro-
llo de un trabajo de investigacién, trabajo en equipo con compaiie-
ros, busqueda de informacién en Internet para una asignatura, etc.

Aprendizaje informal-intencional: ocurrc en contextos como partl-
cipar cn un taller o scminario, ascsorarse con un compaiiero o ex-
perto, capacitarse, ver un video en YouTube para aprender a usar

un software, ctc.

o Aprendizaje infonnal-inesperado: ocurre en contextos como inte-
raccion con redes sociales (en linca Y sin conexién), navegar por
Internet en momentos de ocio, observar c6mo otra persona utiliza
una determinada tecnologia, colaborar en una wiki, etc.

o Aprendizaje invisible: se centra en c6mo aprender y no en qué
aprender. Esto requiere un profundo cambio estructural y opera-
tivo, desde producir estudiantes con el conocimiento suficiente
para llevar a cabo una tarea con funciones predefinidas (es decir,
trabajadores industriales o burcratas) hasta el hecho de facultar
a los estudiantes para que desempeiicn nuevos papeles, utilizando
las habilidades de pensamiento critico, la evaluacion de las opor-
tunidades de su entorno, la creacién de nuevos conocimientos y el
liderazgo proactivo. Estas habilidades son esencialcs para el éxito
de un agente del conocimiento o knowmad en un entorno econd-
mico que demanda constantes innovaciones.

1.3. Los titulos, ¢sirven para algo?

Otra pregunta comun cuando se trata este tema es: pero ;no es mejor
tener titulos para que te escojan o contraten? Porque el aprendiza-
je informal no te los da. Pues depende; est4 claro que hay titulos
en determinadas profesiones que son imprescindibles (médicos,
abogados, pilotos de avién...), y muy rccomendables en otro tipo
de trabajos. Y es cierto que atin a dia de hoy sc valoran los MBA
y tantas otras certificaciones. La cuestién es que, cn una sociedad del
conocimiento cuyas tecnologias avanzan de mancra cxponencial y
en la cual se nos va a exigir que estemos siempre al dia... ;Rcalmen-
te es factible pasarnos toda la vida haciendo masteres y sumando
nuevos titulos académicos? Porque no creo que haya bolsillo que lo
aguante, ni ganas. Defiendo totalmente los beneficios de un master
o tipo de educacién similar, larga en el tiecmpo, pero en lo que no
creo en la concatenacion de los mismos. Dicen que la «titulitis» esta
en vias de extincion y lo comparto. Las empresas del futuro (como
los dirigentes de muchas de ellas, tipo Steve Jobs, y todos sabemos
su historia) valorardn muchas otras cosas, como las llamadas habili-
dades blandas, por ejemplo, més alli de una ristra dc certificaciones.
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Esto es lo que piensa al respecto el vicepresidente de Recursog i
manos de Google, Laszlo Bock, en una entrevista hecha para 77:;

New York Times:

«Una de las cosas que hemos aprendido tras analizar todog los
datos de nuestro proceso de seleccién es que el expediente aca-
démico y la puntuacién de los candidatos en los test son intile
como criterio de contratacion».

Pero eso no significa que los centros educativos que ofrecen forma-
ci6n vayan a desaparecer; al revés. Cada vez més personas tomarin
conciencia de la necesidad de formarse/actualizarse, pero por mejo-
rar su empleabilidad de manera real y no por sumar lineas en la parte
de abajo del curriculo. ;Recuerdas el ejemplo de vernos como si
fuéramos un smartphone del capitulo de gestion del cambio? Es algo
parecido: nos conviene desarrollar un software potente (la carrera,
especializacion —que puede ser reglada o artesanal-, el master...)
y luego ir sumando aplicaciones de manera constante, sin olvidar
actualizarlas (a través de cursos cortos, con el autoaprendizaje...).

Termino esta parte con el Manifesto Edupunk, término que alude a
la ensefianza y al aprendizaje inventivos, porque tiene un decélogo
disruptivo, divertido, que invita a la reflexién... y a colgarlo en mis
de una sala de reuniones.

1. Las clases son conversaciones.

La relacién es dindmica y la dindmica es relacional.

Sea hipertextual y multilineal, heterogéneo y heterodoxo.

Sl A

No es lo que pasa en el aula, es el mundo en el aula.
Sea como el caminante... haga camino al andar.

Sca mediador y no medidor del conocimiento.

N oo

Rémpase la cabeza para crear roles; cuando los cree, rémpales
la cabeza.

8. Sus roles deben ser cmergentes, polivalentes, invisibles.

9. Asuma el cambio, es s6lo una cuestién de actitud

10. Siéntase parte de un trabajo colectivo.

11. No sea un televisor, interpele realmente a los que lo rodean

12. Expanda su mensaje, haga estallar las cuatro

- o) paredes que lo

13. Mezcle, cépiese, aprépiese, curiosee, juegue, transformese
haga, derrape. ’

14. Al carajo con la oposicidn real/virtual.
15. Sin colaboracidn, la educacién es una ficcién.
16. Sea un actor en su entorno, investigue a través de la accidn.

17. Hagalo usted mismo... pero también y esencialmente, hagalo
con otros.

18. Sea edupunk, destruya estas reglas, cree las suyas y luego, des-
triyalas.

2. Dar un primer paso, la férmula para
gestionar bien el tiempo

¢Coémo consigues hacerlo todo? ;De dénde sacas el tiempo?... He

agui algunas de las otras cuestiones vitales a las que me expone mi

hiperactividad némada con cierta asiduidad. Y no tienen facil res-

puesta, ya que cuento con las mismas 24 horas que ticne el dia, como

el resto de la humanidad. Aunque perezosa no soy y eso supongo que

ayuda, también tengo familia, series que me enganchan y me apctece

ver, libros que necesito leer, amigos con los que quedar para arreglar
el mundo o desconectarme del mismo, destinos por conocer... Y de
vez en cuando unas irresistibles ganas de no hacer nada (léasc con-
templacién meditativa). Por eso creo que debiéramos plantear la pre-
gunta al revés: «;como haces para optimizar tu ticmpo?» 0 «;como
haces para no perder el ticmpo?». Porque cn realidad el problema
para no hacer todo aquello que nos proponemos sucle estar relacio-
nado con una planificacién deficiente y con esas vias de escape por
las que se nos van los minutos sin darnos cuenta.
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Segun un estudio hecho por la empresa Confluence, Perdemos y,
tiempo increible en el trabajo, sobre tosio aquellos que estdn atadg,
a una silla y a un horario: el 40% del tiempo de trabajo se gast, &
algo improductivo; el 80% de las interrupciones que se producey
son innecesarias jy nos interrumpen unas 56 veces al dia!; recupe.
rarse de estas distracciones nos cuestan dos horas de reloj. Durante
las reuniones de trabajo el 91% se dispersa durante la reunién y de
este total el 39% se duerme en algiin momento. Démosle la vuelta:
s6lo se usa de modo productivo el 60% del tiempo que se pasa en
el trabajo. Unas cifras que légicamente lfa flexibilidad laboral y ¢|
teletrabajo van a ayudar a disminuir drasticamente, y que los traba-
jadores némadas no pueden permitirse tener sobre todo si colaboran
con varios sitios a la vez y porque sus proyectos se pactan con fecha
de entrega. Por eso, porque para adquirir una mentalidad némada es
importante tener una buena gestion personal del tit?mpo, una manera
de empezar consiste en revisar de qué manera pierde uno e} 40%
del mismo, identificar a los ladrones de tiempo, y tomar medidas al
respecto. Cuanto mas operativo —de verdad— se aprende a ser, menor
es el trabajo que toca llevarse a casa (aunque sea en forma de estrés
en la cabeza) y el que se puede dedicar a lo que interese.

Por supuesto hay consejos de toda la vida, especialrr}ente validos
para quienes necesitan empezar a activar el plan B o quieren aprove-
char para formarse en algo: inglés, curso web, etc., como utxll'zgr la
hora de la comida, los trayectos de viaje a la oficina... Y otros tipicos
como quitarse de algin vicio improductivo, como pueda ser ver !a
tele. {Muy manido? Piénsalo asi: ;qué podrias llegar a conseguir
si le sacaras 90 o 120 minutos al dia, todos los dias, durante meses
o un aiio? Echa cuentas.

2.1. La técnica de las palomitas de maiz

Hay un montén de paginas web y buenos ‘profesionale's que pue-
den ayudar a conseguir una mejor planificacién con.el mctodq GTD
(Gettings Things Donc). En mi caso, no voy a mentir, me da tiempo
a hacer las miltiples cosas en las que me meto porque a veces me
obligo a clegir haciendo una pirdmide de prioridades y otras también
porque me toca rascar horas de mis tardes/noches y fines de semana

al ocio para dedicarlas a actividades profesionales. Si bien ambas
cosas cada vez estin mas difuminadas. .. E| caso €s que me he dado
cuenta de que me identifico bastante con una de las teorias de uno
de estos expertos en GTD, Jero Sanchez, que él llama técnica de las
palomitas de maiz. ;Para qué sirve? Ayuda a superar ese momento
de pereza inicial que —da igual que te encante lo que tienes que ha-
cer; siempre hay alternativas mas tentadoras alrededor- nos asalta a

la hora de tener que acometer algo y que si encima es algo nuevo...
mas pereza da. Asi lo explica él:

«Estoy seguro de que a todos nos ha pasado alguna vez. No ticnes
hambre pero alguien te ofrece una palomita de maiz. La accptas
y te la comes. De forma casi automética tomaras una segunda,
después una tercera, y asi sucesivamente. En un proccso incons-
ciente, si te dejan, empezaras a comerte todas las palomitas hasta
que termines la bolsa. Lo tnico que tuviste que hacer fue dar el
primer paso, tomar la primera palomita y llevartela a la boca.
El mecanismo para empezar y terminar tareas funciona de forma
muy parecida. El principal problema al que nos enfrentamos con
las tareas dificiles es dar el primer paso. Una vez vencemos la
resistencia inicial, todo se desencadena s6lo, casi sin esfuerzon.

Ese es el truco: dar el primer paso. Después, como €I mismo cuenta:

«Una vez logro un poco de concentracién, el interés por la tarea
crece rapidamente. De ese modo da inicio una especie de reac-
cion en cadena que me lleva a trabajar en csa tarea durantc una
hora, o incluso mas tiempo, hasta terminarla».

Creo que, mas alla de que me ayude de herramientas como Evernote
0 de otros sistemas de gestion y efectividad, mi secreto es tan simple
como el de las palomitas de maiz. Empiezo con una, doy el primer
paso, y me sumerjo en esa labor determinada hasta que me las como
todas: doy el proceso en el que sea que esté metida por terminado.
Hay algo que, una vez tomada la decisién de zamparse la primera,
ayuda: segun varios estudios, a los 20 minutos de cstar sumergido
en una tarea llegas al estado de flow (fluir) o de concentracién maxi-
ma, en la que todo toma carrerilla y las cosas van cogiendo forma;
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lo que al principio costaba o resultaba pesado de realizar,
ya estés trabajando en ello se acelera, esclarece y resulta
Como dice el refranero popular: «se alcanza el éxito cony
cada paso en una meta y cada meta en un paso.

Cuang,
as fci),
Irtiend,

3. Practicar el despido interior

Esta técnica puede ser 1itil para aquellas personas que se encuentrey
atrapadas en un trabajo que no les realiza, o les hace sentir mal, pero
aun no estén preparadas para dar el salto hacia fuera. Y que por s
cifras que voy a dar a continuacion, incluye por desgracia mas gente
de la que seria deseable en ninglin sistema que se sostenga:

¢ E175% de los empleados se levantan los lunes por la mafiana con
resignacion e indiferencia a la hora de afrontar su jornada laboral.
Principalmente porque no les gusta lo que hacen y se dedicana
cumplir con lo que les toca.

¢ Casi el 80% de la poblacion activa espafiola sostiene que la em-
presa para la que trabajan les trata como maquinas y nimeros.

e EIl 80% de los empleados afirma que su jefe ejerce un liderazgo
egocéntrico y autoritario, orientado excesivamente a lograr resul-
tados en el corto plazo.

¢ El 62% de los trabajadores afirma «que su jefe los controla cons-
tantemente» y les impide gozar «de libertad y autonomia».

El 63% de los asalariados espaiioles dice que le incomoda el mal
ambiente que se respira en su empresa y entre sus propios compa-
ficros de trabajo. Y que este sc¢ debe a la falta de apoyo y comuni-
cacion, asi como a las envidias y rivalidades.

El panorama laboral que se dibuja es desolador y la realidad seguro
que no cs para tanto. Hay ecmprcsas maravillosas que se preocupan
y cuidan a su gente a la par que cuidan sus beneficios (las hemos
visto); existen jefes alucinantcs con los que aprender y crecer, que

confian, delegan y empoderan, y, por supuesto, existen compafieros
inestimables que acaban convirtiéndosc cn amigos. Pero para quicn
entre en algunos de los porcentajes mencionados y sienta angustia,
desazon, apatia, inquietud o sufrimiento, es cl momento de que tome
las riendas de su vida laboral. También puedc suceder que uno no
esté mal, ni su compaiiia tampoco, pero los intcreses profesionales
discurran por otro camino; o quizé viva bajo la amenaza constante
de despido, cierre o ERE, y ya no le interesa scguir sufricndo esa
desmoralizante presion; incluso puede que a alguien le guste su tra-
bajo pero le haya tocado en suerte un mal jefe y se le hayan acabado
las alternativas; o quiza sicnta que ha crecido profesionalmente y
que la empresa se le queda pequciia, por lo que desca abrirse nucvos
horizontes y buscar un lugar donde desarrollar los talentos a pleno
rendimicento. O quiera explorar mundo, investigar nucvas vias, cru-
zar charcos.

Sea cual sea tu caso (puedes combinar), el momento de que practi-
ques tu despido interior es ahora. Si, he dicho despido. Autodespido
mental, para ser mas exactos. Tiencs que echarte a ti mismo de la
empresa en la que estas, pero en la que ya no descas estar. Es un
ejercicio de visualizacion: imaginate que entras en el despacho del
director/a de Recursos Humanos, te sientas delante Yy, con sercnidad,
le presentas tu dimisi6n. Y ademas, amablemente le explicas las 10,
15 0 20 cosas por las que has decidido dejar esc trabajo. ;Por qué
funciona? Porque te obliga, precisamente, a pararte a pensar en las
razones por las que ya no quieres seguir ahi, lo cual a su vez empieza
a darte pautas y sefiales de lo que si querras cncontrar (por compara-
tiva) en el proximo sitio al que vayas a trabajar; hallaras rcferentes
de lo que has de buscar, porque es lo que te hara sentir bien, en tu
préximo trabajo.

Es el primer paso para el control de tu destino laboral. Cuanto mas
detallada y trabajada esté esa lista, mucho mcjor. ;Quicres crecer?
¢Cambiar? ;Sentirte feliz? ;Realizado? ;Darlo todo? ;Encontrar tu
sitio? ¢ Tener futuro? Hay que empezar por conocerse y dialogar con
uno mismo. Es imprescindible tomar las riendas de nuestro propio
destino y no dejar que sean otros —ni el azar- los que decidan por
uno. Y a partir de ahf climinar micdos y barrcras para dar los pasos
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correctos hasta hallar el lugar en el que encajemos como yp guan
o como una pieza de puzle. Si, soy idealista al respecto, pero o
porque conozco cada vez mas casos de personas que en un mom
dado se autodespidieron de lo que hacian para contratarse ep lo

deseaban hacer.

sélo
ento
que

Beneficios colaterales:

1. Este despido interior, con su andlisis previo, puede darte la cop.
fianza y autoconocimiento necesarios para plantear a la empresa
una salida real adecuada, en la que todos ganen. Cuando las cosas
se hacen, comunican y exponen de un modo civilizado, lo normal
es llegar al entendimiento. Expén tu situacién desde el positivis-
mo, la argumentacidn. ;Cual es el peor de los escenarios? Que te
digan que no. Pues, aun asi, ti ya has ganado, porque has experi-
mentado lo que significa estar fuera de la zona de confort jy has
sobrevivido!

2. En el caso de que se te adelanten y te despidan, aunque en el
momento de comunicértelo posiblemente surja enfado o indig-
nacion, al poco tiempo sentiras liberacion. Total, jpor algo te ha-
bias despedido mentalmente a ti mismo meses antes! Aunque
parezca que esa persona que te taché de la lista tiene el control
de tu futuro laboral, en verdad esa decision ya la habias tomado
ti antes, asi que el control de tu vida profesional siempre fue
tuyo (recordar eso es importante para no sentirse descolocado
y huir de victimismos). Por eso, nada de rencores. Es mas, toca
agradecer porque a veces uno necesita una patada en el trasero
para comer la primera palomita.

Por supuesto, despedirse internamente no significa, nunca, jamas,
bajar el rendimiento ni trabajar menos mientras se siga en activo en
un lugar. Porque si algo hay que demostrarse a ti mismo es que te
merecen y te necesitan en otra empresa mejor, o aquella que se adap-
te ati, o la que 14 quicras montar. Y al demostrartelo a ti mismo se lo
demuestras a los demés. Profesionalidad y responsabilidad, siempre.

Ademas, picnsa que la empresa en la que ya no encajas también
se merece tener a alguien comprometido, o que funcione segun sus

pardmetros. Lo que para ti ya no sirve puede ser lo que necesite o
haga feliz a otra persona.

Np hay que temer dar pasos hacia la consecucién de nuestros suefios,
ni vergiienza si por ello te toca salirte de lo establecido, ni pereza
para hacer todo lo que esté en tu mano para activar tu suefio.

4. Identifica tus habilidades blandas
(soft skills)

Toémate tu tiempo para conocerte a ti mismo. Esto quiza debiera ir
al principio del capitulo, al principio del libro, al principio de los
principios, de lo importante que es. jCuén normal es que avancemos
por la vida sin saber adénde queremos dirigimos, porque no hemos
hecho el ejercicio de reflexionar sobre nosotros mismos! En mis ta-
lleres de marca personal digital la parte a la que més importancia le
concedo, por encima de saber como hacer un buen blog o utilizar co-
rrectamente Twitter o Linkedln, es tener claro qué queremos y en lo
que se pueda —pues es imposible conocerse del todo— cémo somos.
Si el knowmad es un trabajador del conocimiento y esta es la era del
conocimiento, qué menos que empezar por CONOCErse uno mismo.
Para poder marcarse un objetivo y saber hacia dénde querecmos ir,
pero también para reconocer con mayor facilidad nuestras aptitudes,
fortalezas y habilidades, que al fin y al cabo son las que nos indica-
rén el mejor camino a seguir.

Hay dos tipos de habilidades que identificar:

1. Habilidades duras o hard skills: parten del cociente intelectual
de una persona y tienen que ver con la capacidad para realizar
un determinado tipo de tarea o actividad; estan vinculadas al
conocimiento, a lo mesurable en términos exactos, a destrezas
puntuales. Por ejemplo, dominar inglés en nivel avanzado. Se
pueden medir y calificar.

2. Habilidades blandas o soft skills: estdn relacionadas con el co-
ciente de inteligencia cmocional, que es el conjunto de rasgos
de personalidad, habilidades sociales, comunicacién, lenguaje,
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habitos personales, que caracteriza a las relaciones con ot
personas. Componen la capacidad de una persona para iiters s
tuar efectivamente con compafieros, jefes, clientes, etc. Algun:;
de estas habilidades pueden ser: capacidad para trabajar bajo
presion, flexibilidad y adaptabilidad ante distintos escenarios
habilidad para aceptar y aprender de las criticas, curiosidad ;
imaginacién, pensamiento critico y analitico, autoconfianza
capacidad de ser confiable, comunicacién efectiva, habilidades
para resolver problemas, administracion del tiempo (puntuali-
dad), capacidad para trabajar en equipo y de manera colaborati-
va, proactividad e iniciativa, voluntad para aprender...

Voy a centrarme en las segundas, pues son las que han estado mas
ocultas —e incluso discriminadas— en los entornos laborales, pero son
las que estdn resurgiendo con mas fuerza. ;Por qué? Pues porque
cuando hablamos del pow (presfut of work) hablamos de colabora-
cion, de proyectos colaborativos, de entornos laborales donde prima
lo social (social business, social network...) y se trabaja en redar-
quia. Y ;qué es lo que hace que una red de colaboracién funcio-
ne adecuadamente? Las habilidades blandas (soft) que son las que
complementan a la tecnologia (hard). Habilidades para liderar, ges-
tionar, equilibrar, trabajar en equipo y hacer posible la consecucién
de objetivos: autonomia, pasion, proactividad, autoliderazgo, inte-
gridad, coherencia, capacidad de escucha activa, interés, curiosidad,
autenticidad, buena gestion del tiempo, responsabilidad personal y
social, capacidad de reflexién, confianza, motivacién, aprendizaje
continuo, humildad, empatia...

Si, justo esas habilidades que las empresas cada vez valoran més
por aquello de «puedo ensefiarte el conocimiento pero no puedo en-
sefiarte a sentir pasion por lo que haces». Y por ello estd muy bien
tengas las tuyas identificadas. Lo bueno de las habilidades blandas,
como su nombre indica, es que aunque son dificilmente medibles
juegan con la ventaja de ser adaptables, moldeables y evolutivas.
Podemos trabajar cn cllas para mejorarlas, potenciarlas y conseguir
asi una mayor cmplcabilidad en el trabajo cn red, desdc la perspec-
tiva de lo social.

4.1. Test de Myres Briggs

Hay infinidad de férmulas para trabajar sobre uno mismo y cono-
cerse mejor: libros, profesionales, test, meditacién... Yo te propon-
80, como punto de partida, realizar el Indicador de Tipos de Myers
Briggs (o MBTI, por sus siglas en inglés), creado por Katharine
Cook Briggs e hija. Estd elaborado con bastante légica y consiste
en hacer un sencillo test que puede ser divertido y, por lo tanto, ani-
mar a seguir descubriendo mds cosas sobre uno mismo; identifica
bastante bien estas habilidades blandas. Por si te da mas scriedad,
comentarte que lo usan en ING Direct (yo lo he hecho con ellos) a
menudo. No para decidir a quién contratar, sino para sacar el maximo
provecho de las personalidades de cada uno. Con este test deciden
a quién poner al frente de un nuevo equipo, o ver como equilibrar
personalidades en un nuevo proyecto, para entender por qué cuesta
entender a un compaficro... En definitiva, lo usan para mejorar la
comunicacién con el empleado, el trabajo de equipo y el liderazgo.

¢En qué consiste? En averiguar a cudl de los 16 tipos de personalidad
perteneces, en funcién de lo siguiente:

* Como enfocas tu atencién u obtienes tu energia (extraversién o
introversién).

¢ Coémo percibes o tomas la informacién (sensacién o intuicién).
¢ Como prefieres tomar decisiones (pensamiento o sentimiento).
¢ Co6mo te orientas hacia el mundo exterior (juicio o percepcién).

Aunque todos utilizamos las ocho preferencias (sensacién, juicio,
pensamiento...) encontramos una de las opciones de cada par mas
sencilla de utilizar, m4s interesante 0 mas cémoda que su opuesta. El
resultado ofrece bastante informacidn sobre el tipo de personalidad
que se tiene, que se define con siglas: INTJ, ENFP, o ESTJ en fun-
cién de tus preferencias dominantes: analistas, diplomaticos, explo-
radores... Sirve para obtener un mcjor cntendimicnto de ti mismo,
dc los demds y dcl impacto que tu tipo tiene en tus interacciones
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diarias. Pero no hay que olvidar que es un indicador, no es determ;.
nante, aunque yo lo encuentro util. Puedes encontrar varjog test en
Internet, pero este esta muy bien elaborado: www.leersonali(ies
com (en castellano). -

5. Define el tipo de personas con las que
te gusta(ria) trabajar

Es algo que también merece la pena tener en cuenta, sobre todo sj
has de formar un equipo, buscas colaboradores para un proyecto,
empleados... Piensa en los valores o actitudes y formas de ser de
compaiieros, jefes, etc. que hayas tenido a lo largo de tu carrera, y
que te dejaron una huella positiva. O dale la vuelta si te resulta mas
facil: jcon qué tipo de personas no quieres volver a compartir es-
pacio profesional ni en broma? Haz una lista con las caracteristicas
que te echan para atrds, y luego ponlas en positivo (sus contrarias).
El resultado son aquellos valores/caracteristicas que consideras im-
portantes y convendria tener en cuenta para el proximo movimiento.

Y, {como averiguar si ese trabajo que nos han ofrecido, o que a priori
nos interesa, encajard humanamente con nosotros? Toca ingenidrse-
las para hablar directamente con sus empleados y recabar informa-
cion de primera mano. No se trata tanto de hacer caso a los rumores
sino de palpar el ambiente que se respira, el grado de felicidad de
las personas que trabajan ahi; detectar por qué valores se rigen, si la
cultura de empresa que transmiten te hace sentir cémodo... Y, por
supuesto, preguntando directamente a tus futuros empleadores sobre
la cultura de empresa y aledafios. Es también muy interesante saber
el tipo de personas que profesionalmente son més afines contigo no
sélo pensando en la felicidad, sino para orientarse mejor hacia el
dénde dirigirse, si estas virando tu carrera hacia otro lugar.

Bolles tiene un capitulo en su libro ;/De qué color es tu paracaidas?
que trata expresamente esto. El lo llama «El ejercicio de la fiestan.
Este escritor dice:

«Las personas también pucden ayudarte a identificar profesiones.
Esto s debido a que cada profesion tienc un tipo caracteristico

de entorno humano. Dings qué profesion te interesa y te pode-
mos decir, de manera general, qué entorno humano ofrece, cn
funcion de seis factores. O bien dinos qué tipo de entorno hu-
mano quieres encontrar —en funcién dec csos scis factores— y te
podremos decir qué profesiones te lo pucden ofrccens.

El método es del doctor John L. Holland y estos son los seis entornos
que propone:

1. Entorno humano realista: gente que prefiere las actividades de ma-
nipulacién explicita, ordenada o sistemética dc objctos, herramien-
tas, maquinaria y animales. Realista = percibir por los sentidos.
Le gusta la naturaleza, animales, plantas, deporte, henamientas y
maquinaria, aire libre.

2. Entorno humano investigador: gente que prefiere actividad de
observacion e investigacién de fenémenos fisicos, bioldgicos o
culturales. Gente con curiosidad, que les gusta investigar o ana-
lizar cosas, personas o datos.

3. Entorno humano artistico: gente que prefiere actividades que
conllevan actuaciones o competencias ambiguas, libres y no sis-
tematizadas para crear formas o productos artisticos. Gente ima-
ginativa, artistica, innovadora, que no le gustan los relojes.

4. Entorno humano social: gente que prefiere las actividades que
conllevan la manipulacién de los demas para informar, formar,
desarrollar, curar o iluminar. Gente inclinada a ayudar, ensefiar o
SErvir a otras personas.

S. Entorno humano emprendedor: gente que prefierc actividades
que conllevan la manipulacién de los demds para conseguir
metas organizativas o de interés personal. Les gusta poner en

marcha proyectos u organizaciones, vender cosas, influenciar o
convencer.

6. Entorno humano convencional: gente que prefiere las activida-
des que conllevan manipulacién explicita, ordenada o sistema-
tica de datos, como llevar un registro, clasificar material, datos
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escritos o numéricos, segun un plan preestablecido, gestiong, un
negocio. Le gusta el trabajo detallado y completar tareas ¢ pro-
yectos. Convencional = corriente dominante en nuestra cultyrg

Ahora, imagina que estas en una fiesta en la que también han ipy;.
tado a seis grupos de personas, en funcién de estos seis entornog,
Tienes que decidir a qué grupo te acercas primero (te apetece mis
charlar con ellos, se generaria conversacion, compartirias intereses).
Al cabo de quince minutos estos se tienen que marchar. (A cuil de
los cinco grupos restantes te acercarias ahora? Vale. Estos también
se van. Por ultimo, y para no quedarse colgado... ;a cudl de los cua-
tro grupos restantes te acercarias de nuevo?

Por lo visto, todos tenemos tres entornos humanos preferidos, dentro
de los seis. Las iniciales de tus tres entornos escogidos por orden
(S de social, E de emprendedor...) forman tu cédigo Holland y pue-
den darte una idea de campos a los que asomarte profesionalmente,
més alla del que estas acostumbrado. Merece la pena tomarse un
tiempo para pensar sobre esto, nuestra felicidad laboral (;acaso hay
algo mas importante que la felicidad, la sitiies donde la sitties?) esta
en juego. Y ya sabemos que felicidad laboral = mayor productivi-
dad. Si ahora mismo estas en situacidn limite, trabajas para subsistir,
puede ser igualmente util tener esto en cuenta. Si tienes que aceptar
un trabajo en el que ya sabes de antemano que no encajaras, podrés
contar con ello. Pero si es este tu caso, necesitas...

6. Ten preparado un plan B

Con nuestras habilidades blandas y duras identificadas, los entornos
profesionales que més nos tiran también detectados, y sabiendo el
tipo de compaiiia que deseamos tener, probablemente resulte més
sencillo empezar a dar forma en la cabeza a un plan B que, como
buen ndémada, ira transformandose, cambiando, definiéndose y que
—en ¢l momento adccuado— acabard materializdndose.

Quiza merezca la pena recordar aqui ¢l significado de profesién, que
es la mezcla de oficio y de vocacién. Al oficio lo caracteriza un logro
que sc halla socialmente definido en términos de éxito ccon6mico.

A la vocacién tarqbién la caracteriza socialmente su logro, pero este
se define en términos de realizacién personal. Si alguno de los dos
falla, algo internamente nos va a pedir buscar alternativas.

Tener un plan B, cuando uno esté atrapado en esa zona de confort de
la que desea o resulta imperativo salir, es imprescindible. Por salud
mental, por ilusidn. Nos da las fuerzas y las encrgias que nos quita
o agota el trabajo que no nos satisface. Eso si, sélo adquicre sentido
tener un plan B si estamos dispuestos a conseguir se transforme en un

plan A. No se trata de tener en la recimara algo por si lo demas falla.

No vale «si me echan me pongo a trabajar cn la tienda de mis padres»

ni «me meto en el ejérciton ni «abro un chiringuito en la playa».

Exagero con los ejemplos, pero para entender que el plan B no es
el recurso facil (tienda), ni de supervivencia (ejército) ni el irrcal
(chiringuito). Es un plan de accién, real, no imaginario. Y que nos
apetece, que va acorde a nuestros deseos profesionales. Que empie-
za con una idea y debemos ir trabajandolo para que se acabe convir-
tiéndose en tangible. El objetivo tampoco es esperar a que te echen
para llevarlo a cabo. Aunque si te echan o similar te aportard mucha
tranquilidad mental tenerlo al menos planificado.

Lo ideal, para quien necesita hacer los cambios con cierta transicion,
e€s compatibilizar el trabajo actual con iniciar el plan B. Ponicndo en
practica el despido interior sin dejar de trabajar de la mcjor manera
posible siempre para la empresa en la que estas. Quiza te preguntes
€6mo trabajar de la mejor manera posible si ¢l autodespido es in-
compatible con la motivacién. Suponiendo que aun tc quede algo
de motivacion —dificil si entras en las cifras que vimos antes— es
precisamente ¢l activar un plan B lo que pucde inycctar csa dosis de
ilusién perdida. Porque poner en marcha un proyecto externo —fucra
dc‘la rutina, que nos haga crecer, que nos aporte— producc ilusién, y
la ilusién da cncrgia para sobrellcvar las situaciones dc otra manera.
Incluso, quién sabe, se pucde crear un proyccto externo que acabe
sicndo de utilidad dentro de tu empresa y te recoloque cn la misma.

Tener un plan B en realidad cs convertirse en emprendedor: te-
ner una idca, un objctivo, cstudiar las mancras dc llcvarlo a cabo
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e implementarlo. El plan B también puede darte la posibij; .
ser un trabajador moonlighter, y desempefiar una actividaq como
freelance ademas del trabajo habitual, con lo cual también se habria
convertido en plan A. Y si lo que estas plantedndote es una reinvey.
cién laboral total, razén de més para que empieces lo antes Pposible
a activar tu plan B. Se pueden dar pasos tan cortitos —si no se sape
muy bien por dénde empezar— como seguir en las redes sociales, en
Internet, a personas que se dedican a eso con lo que ti suefias, e i
viendo cémo lo hacen. Si estds actualmente desempleado, aprovecha
el tiempo del que dispones para esto mismo o, al igual que en los ca-
sos anteriores, compatibiliza la bisqueda de un trabajo instantaneo
con el que ir tirando, con la elaboracién de tu plan B.

Todo este apartado esta sumamente ligado a la creacidn de una mar-
ca personal digital, que en el préximo capitulo trataremos. Idear,
desarrollar, e implementar un plan B tiene otro gran beneficio: mol-
deamos nuestra mente, ya que la acostumbramos a tener varios focos
abiertos (estamos trabajando para la empresa X y para nuestro pro-
pio negocio a la vez) lo cual ayuda a adquirir mentalidad némada.
Es muy probable que en el futuro toque lidiar con dos, tres o cuatro
proyectos distintos de diferentes empresas al mismo tiempo, que es
lo que habitualmente hacen los freelances. Cuanto mas cémodos nos
sintamos en ese estado de multitarea y ejecuciones paralelas, mejor
nos ira. Tener un plan B es estar en movimiento, ser proactivo vs
estar estancado, vs ser reactivo.

7. Invierte 1 euro con 20 céntimos en
los demas (escucha activa)

«Crear un futuro positivo comienza con la conversacion humana. La
inversién mas simple y mas poderosa que cualquier miembro de una
comunidad u organizacién puede hacer para la renovacion, es empe-
zar a conversar con otra gente como si las respuestas importaran.
Una potente y certera frase de W. Greider.

Una inversién tan baratay sencilla como es la de invitar a un café, pue-
de generar cosas increibles. Utilizar cl intercambio de conocimiento

por el coste de un café es algo que hacemos todos continuamente,
pero sin pensar de manera consciente en sus bencficios: con ami-
£0s, compaiieros, familiares, con esa persona a quien por fin des-
virtualizas y con quien compartes un buen rato mas alla del 2.0...
La conversacién no es otra cosa al fin y al cabo que intercambio de
informacién, mezclada con emociones, valores y sentimientos. Un
café, compartido, en buena compaiiia, es capaz de resolver un dilema,
de minimizar un problema, de encontrar la solucién, de apaciguar
los animos o de exaltarlos, de aliviar un dolor del alma... Y todo por
1 euro con 20 céntimos (aproximadamente). Es, si, la inversion mds

simple y poderosa que existe. Invertir cn una conversacion y en es-

cuchar, como si la respuesta importara. Haciendo que importe. Una

herramienta imprescindible para adquirir mentalidad némada. Acos-

tumbrarse a escuchar, a todo tipo de personas, de diferentes lugares,

paises, etnias... Algo que ayuda a flexibilizar y abrir nuestra mente.

7.1. Metodologia World café

Hay emprendedores/empresarios que han decidido aplicar este con-
cepto al trabajo y darle forma de metodologias: lo que s¢ conoce
como World Café (www.theworldcafe.com). ;Y en qué consiste esta
metodologia? En, como explican en la web conversacionesparato-
dos.com, «crear redes de dialogo colaborativo, alrededor de asun-
tos que importan en situaciones de la vida real. Es una metafora
provocativa: a medida que creamos nuestras vidas, organizaciones
o comunidades, estamos en efecto, moviéndonos entre mesas de
conversaciones de un café». El World Café ayuda a apreciar la im-
portancia y conexidn de las redes informales de conversacién y el
aprendizaje social a través de los cuales:

¢ Descubrir el significado compartido.

e Tener acceso a la inteligencia colectiva.

* Impulsar el futuro hacia delante.

Entre individuos y dentro de las organizaciones, nosotros generamos

significado como resultado dc la calidad de las conversaciones en las
que participamos. De hecho, creamos el mundo y su futuro a través



de un proceso de conexién con Otros, compartiendo el conocimiep,
y el saber hacer (fmow-how) y construyendo relaciones, todo 3 travéz
del proceso de la conversacion colaborativa. Y es que es en Jog -
mentos mas simples cuando surgen las grandes ideas.

¢ Cémo llevarlo a la empresa?

1. Las organizaciones punteras ya ban hecho algo parecido, comep-
zando por lo mas béasico —e importante—: generar un espacio fisj-
co agradable, que recuerde a una cafeteria y en la que por cierto
el café/té es gratis para los empleados, donde poder compartir
colaborativamente estas ideas.

2. Hay un tema (o varios) a trabajar ya previamente asignado, pero
se habla de lo que se quiere conseguir en el futuro, no se centran
en los problemas presentes.

3. El espacio debe ser emocionalmente seguro, para que todos se
sientan libres de expresarse, sin miedo a ofrecer sus opiniones.

4. Se establecen rondas de conversacion y las personas van cam-
biando de mesas, para ir polinizando en los diferentes circulos
las ideas, e ir profundizando en ellas.

5. Serecogen las conclusiones y analizan.

Es practico como metodologia y muy interesante como concepto,
que traduzco asi: conversar es escuchar; escuchar —con atencién ple-
na, como si te importara; haz que tc importe— es valorar; valorar es
empoderar; empoderar es dar libertad al otro para que a su vez de
lo mejor de si, su creatividad. Escucha a tus socios, colaboradores,
empleados. Te sorprenderén.

8. Motivadores extrinsecos frente a
Motivadores intrinsecos: cuando el
dinero ya no es el principal activo

Que no se me interprete mal. El dincro es importantisimo cn cuanto
que nos permite vivir, Asi de claro. Y dcfiendo la dignidad cn los
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salarios y en pagar bien, porque siempre tendra mejores resultados.
Ya conoces el dicho: «si pagas con cacahuetes, reclutards monos».
Ademis de ser una verdad categérica, en principio pareceria que no
hay mucho mas que explicar. Trabajo mal pagado = trabajador insa-
tisfecho y resultados mediocres en el corto/medio plazo. El error esta
en traducir cacahuete sélo por dincro, y en pensar que el mono sélo
dejara de serlo si le aumentan el sueldo. Légicamente, una correcta
retribucion siempre ayudaré a conscguir mejores resultados, que a
la larga se traduciran en beneficios para la empresa. Y 16gicamente
también, cuando se ofrece un trabajo que serd considcrado como
la ultima opcidn por el candidato, éste reaccionara a la altura. Si la
correspondencia entre lo que se pide/exige/espera no estd compen-

sado con lo que se paga/rctribuye/motiva, apaga y vamonos. Pero

el dinero no lo es todo. Al menos, no todo lo que los trabajadores,

los que merece la pena conservar, buscan. Ya sabemos que siempre

habra monos que por mucha seda que vistan y bien pagados que

estén, monos seran... El dinero, como vimos al principio del libro,

Ya no es el activo que mueve el mundo, cs ¢l conocimiento. Y tam-

poco es el activo mas valioso para el trabajador. Hay expertos que

incluso se atreven a decir que el dinero suele resultar una fuente de

insatisfaccion en lugar de un motivador y que la mayoria dc la gente

no trabaja més duro, o de manera mas creativa o cooperativa, porque

se les pague mas. Comparto lo de que no es el mejor incentivador

que existe, pero desde luego un mal sucldo/pago tampoco cs nada

motivador. Cuando hablo lo de replantearnos el salario, es por tener

en cuenta —ademds del dinero, que siempre estard ahi— los activos

intangibles, o motivadores intrinsecos, que pueden ser fuente de ma-

Yyores satisfaccioncs.

8.1. Motivadores extrinsecos
Como explica el Seth Godin en su libro ;Eres imprescindible?:

«En la actualidad, la inica forma de crecer es destacar, crear algo
de lo que rcalmente valga la pena hablar, tratar a la gente con
respcto y provocar que cllos se encarguen de pasar el mensaje».

Y, ¢acaso hay mejores cmbajadores de marca que los propios traba-
Jjadorcs, contentos, realizados y satisfcchos? Mirémoslo desde otra

157



158

perspectiva: ;coémo hablarén de tu empresa lgs trabajadores que de.
testen y desprecien ¢l sitio al que van a trabayflr? l?mpecemos por la
parte econdmica (motivador extrinseco). Godin dice:

«Si no eres capaz de ver quién es mediocre y quién es excep-
cional cuando los contratas, y pagas a todos un salario estandar
o descompensado, ;qué ocurre? Los trabajadores excepcionales
estan mal pagados porque deben trabajar mas para compensar g
aquellos que generan menos. Y ese es el motivo porque deben
marcharse, y lo haran. Los trabajadores de méximo rendimiento
empiezan a darse cuenta de que no les compensa hacer trabajo de
fabrica a salario de fabrica simplemente para subsidiar al jefex.

Vamos, que te quedas con los monos de verdad. Se extraen varias con-
clusiones de este parrafo: en esta era no tienen sentido como ya sabe-
mos establecer un trabajo de fabrica, ni lo tiene tampoco que te paguen
al peso, pues hay cosas que aunque se intenten no son cuantificablcs,

- pero que pueden generar muchisimos beneficios. Hemos alcanzado el

final de lo que Thomnton May llama ABC (Compensacién Basada en
la Asistencia), y que yo rebautizo como CGE (Calentamiento Global
de Silla). Las organizaciones que funcionan, las que tienen futuro,
aquellas que se libraran de la extincién, pagan —en un deseo de ganar-
ganar- a personas cficientes no por realizar un trabajo mediocre, sino
porque aportan elementos diferenciales. La unica manera de que una
empresa reflote o vaya bien es que destaque, que ofrezca un trabajo
emocional rico (la gente desee estar ahi y dar lo mejor de si), y que
sea considerada imprescindible porque aporta un valor afiadido. Lo
demés es pan para hoy, y hambre y paro para maiiana.

8.2. Motivadores intrinsecos

«Hay jefes que pueden sentirse amenazados por alguien capaz
de crear avance, pero los accionistas y propietarios y la junta
directiva de cualquier organizacion anhelan desesperadamente el
movimiento dc avance».

Aquellas empresas dispuestas a generar avance, segin Seth Godin,
necesitaran a su vez de cmpleados dispuestos a avanzar, que sean
gencradores de ideas:

«La ventaja competitiva que el mercado exige es alguicn mas hu-
mano, conectado y maduro. Alguicn que emanc pasion y encrgia,
capaz de ver las cosas como son y de negociar miltiples prio-
ridades al tiempo quc toma decisiones sin angustiarsc. Alguicn
flexible ante los cambios, resistente ante la confusion. Cuando cl
trabajo se vuelve personal, tus clicntcs y colegas se sicnten mas
conectados y felices. Y eso crca todavia mas valom.

La buena noticia —para empresarios, CEO, dircctivos...— es que los
trabajadores que merece la pena conservar, porquc van a formar par-
te y ayudar en este avance (knowmads, milénicos...) cstan hasta cl
gorro de ser monos y desean algo mas aparte dc los cacahuetes: les
motivan los valores intrinsecos.

Aqui la prueba: el autor Richard Florida hizo una encucsta entre
20.000 profesionales creativos y les dio a clegir cntre 38 factores
que los motivaban para dar lo mejor en su trabajo. Pues bicn, los dicz
primeros (por orden de preferencia) fueron:

1. Desafio y responsabilidad.

. Flexibilidad.

- Entorno estable de trabajo.

. Dinero.

- Desarrollo profesional.

- Reconocimiento de los colegas.
. Colegas y jefes estimulantes.

. Contenido estimulante.

O 00 N O UL A W N

. Cultura organizativa.
10. Ubicacién y comunidad.
S6lo uno, el dinero, es motivador extrinseco; lo demas son cosas

que valoramos por quiéncs somos y cémo nos hacen sentir, y que se
pucden implementar en cualquicr empresa.

159



160

9. Busca tu ventaja competitiva

Normalmente se aplica el término ventaja competitiva a |a empresy-
esta posee una ventaja competitiva cuando tiene alguna caracterigj.
ca diferencial respecto a los competidores, 1o que le confiere Ia capa-
cidad para alcanzar unos rendimientos superiores a ellos, de maners
sostenible en el tiempo. La creacién de una ventaja competitiva ha
de venir siempre acompaiiada y motivada por algtn tipo de cambio,
con respecto a la situacion presente de la estructura del sector en e]
que opera la empresa. Ahora bien, este cambio puede tener su ori-
gen en los cambios que se producen constantemente en el entomo
empresarial, o bien puede ser impulsado desde la propia empresa.
Para ser realmente efectiva, una ventaja competitiva debe ser:

¢ Dificil de imitar, o al menos que no pueden imitar otros sin un
esfuerzo maximo.

¢ Sostenible en el tiempo.
¢ Netamente superior a la competencia.
o Aplicable a situaciones variadas.

¢ Intimamente relacionada con el micleo del negocio.

Tener una ventaja competitiva no significa ser siempre el mejor, sélo
significa que debe existir algo que los consumidores consciente o
inconscientemente identifican como mejor y que, por lo tanto, les
motiva a preferir ese producto frente al de la competencia. Ese algo
especial es la principal arma del producto contra sus competidores.
Y esc algo especial es algo que todos llevamos dentro, y que debe-
mos identificar para potenciarlo y hacer que nos elijan a nosotros.
No s trata de ser el mejor en algo, sino en hacer algo mejor —o deun
modo diferente— que los demas.

Yo identifico dos tipos de ventajas competitivas:
1. Las relacionadas con el conocimiento, con el intelecto.

2. Las relacionadas con la personalidad, con las emociones.

Dentro de las intelectuales podria ser, por ejemplo, aprender chino
o finlandés para ser mas competitivo en ese mercado o para que te
contrate una empresa que quiere abrir via de negocio alli. Es algo que
cualquiera puede aprender, por supucsto. Pero si ya tienes algo espe-
cial, como puede ser la facilidad para el idioma o porque sicntes una
especial atraccion/interés por el pais, te va a resultar mucho mas facil
aprenderlo y hacerlo tuyo que a alguien que se obliga a ello. Dentro
de nuestra area de trabajo, de nuestra espccialidad, de cémo opere el
mercado en el mismo y la pinta que tenga cn cl futuro, cada uno debe
localizar qué ventajas intelectuales puede afiadirse a si mismo. Te-
niendo, preferiblemente siempre en cuenta, esc algo especial que nos
lo va a poner més facil, para intentar no ir contra natura y no perder
asi un tiempo inmenso en la consecucion del mismo.

En cuanto a las ventajas competitivas relacionadas con la personalidad,
lo mismo. Es fijarse en qué habilidades blandas y de carécter, tenemos,
para potenciarlas y que nos distingan. Si aplicamos esc algo especial
en un entomo en el que no pega, el resultado puede ser especialmen-
te intercsante. Creo, sin embargo, que hay algo comin que podemos
aprovechar todos. Que siempre supondra una ventaja competitiva in-
dividual, pero que sumada, funciona mejor. Hablo de trabajar desde la
mentalidad de servicio. Pero de servicio auténtico, desde lo emocional.

La esencia que define lo que de verdad vale, lo que merece la pena,
es hacer pensando en los demés. Creando una experiencia positiva
en el de enfrente. Es la diferencia que hay, por ejemplo, entre dos
empleados de distintas tiendas que —supongamos— cobran lo mis-
mo, y cobran mal. Uno, enfadado por esta carencia econdmica, se
venga haciendo todo con desgana y de malos modos; total, «no le
pagan para ser simpético». El otro, sin embargo, sonrie siempre a
los clientes, es amable y les pregunta de qué manera les puede ayu-
dar. Esté pendiente, se preocupa por saber tus necesidades, cémo ser
util; y es eficiente, por supuesto. A la primera tiecnda probablemente
nunca volveremos y ese dependiente tiene pinta de que ird encade-
nando amarguras hasta acabar bastante mal. A la segunda tienda, en
la que nos han hecho sentir bien, probablemente regresaremos, y al
dependicnte cualquier dia uno de sus clientes bien atendidos le hara
una oferta para trabajar en otro lugar. Si aplicamos la mentalidad de
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servicio a nuestro trabajo, pensando de qué modo eso que hacemeg
facilita la vida a otros, el beneficio siempre suele llegar de Vuelt
a veces incluso multiplicado. La vida es asi. Una: nunca sabemosaa’
quién podemos tener enfrente. Dos: la vida da muchas vuyeltag Y
tres: las actitudes positivas generan actitudes positivas. '

Cuando he trabajado en redaccion, el nimero de correos electron-
cos y de llamadas que recibia cada dia eran una barbaridad. Y con
demasiada frecuencia me llegaban informaciones que jamas —porel
tipo de medio en el que estuviera— iba a publicar. Algunas bastan-
tes curiosas... Pero, por rara o surrealista que fuera la peticién que
se me hiciera, o por exceso de correos que recibiera (y es verdad
que me obligaban a invertir tiempo), siempre contesté a todos, de la
mejor manera que pude. Cuando dejaba estas empresas, el feedback
en los correos de despedida de los gabinetes de prensa o colabora-
dores siempre eran el mismo: «gracias por tu trato y amabilidad».
Ahora, personas de esos mismos gabinetes cuentan conmigo para que
colabore con ellos haciendo talleres o dando ponencias.

Me pongo como ejemplo (jlo siento!) porque sé que, por muy buena
que fuera en lo mio, si no hubiera tenido en cuenta cémo mi actitud
podia impactar en los demas (trata a los demas como te gustaria que
te trataran a ti) y jamas hubiera contestado o hubiera sido borde en
las respuestas, ahora estas colaboraciones no se darian. Mas huma-
nidad igual a mejores resultados. Como dice un estudio de Adecco:
el 40% de los trabajadores alcanza la satisfaccién laboral cuando es
capaz de disfrutar y divertirse en el trabajo. Por ello, tener en cuenta
las emociones, propias y ajenas, es tan importante.

Una investigacion elaborada por la empresa Sodexo reconoce la ne-
cesidad de considerar lo emocional en la experiencia laboral. La in-
vestigacion, basada en las motivaciones del cliente, sugiere que las
emociones son cl ingrediente clave para impulsar a la gente a laaccién.
De hecho, los psicélogos conductistas han sostenido durante mucho
tiempo que sélo ¢l 30% de las decisiones y comportamientos huma-
nos son tomados desdc plantcamicntos racionales; €l 70% restante
del proceso de toma de decisioncs se basa en factores emocionales.
Las ecmociones pues desempeiian un papel importante cn los resulta-
dos relacionados con cl trabajo, ya que influyen en la motivacién, la

unidad y la accién. La nueva vida laboral transversal, de trabajo en
red, hiperconectada, potenciara esto ain mas.

10. Autoconciencia y autogestidn, claves
del virtual work management

Por primera vez (o casi) en la historia de la humanidad —relacionada
con el trabajo- un invento nacido en la socicdad, como son las re-
des sociales, estdn cambiado las reglas del juego. Han obligado a las
empresas a asumirlas (no sin dificultad), a aprender a utilizarlas y, lo
que es més llamativo, a ceder el poder al usuario, al ciudadano, y con
ello al trabajador. Si hasta ahora lo habitual era que todos los inventos
empeczaran a usarse en las empresas y luego llegaran a la ciudada-
nia (ordenadores, méviles...), ahora csta sucedicndo lo contrario. Si
hasta ahora el canal era unidireccional, ahora es bidircccional. Es el
usuario quien ensefia y determina a la empresa qué espera de ellas.
Este poder del usuario, que opina, moviliza y exige, sc traslada a la
empresa y al trabajador de la misma que —como usuario que es a la
vez— espera mantener esc poder también en la organizacién. Enten-
diendo poder como eleccién, es quien decide cudndo y por qué se
virtualiza y cuando se hace presencial. Algo que, ya sabcmos, bene-
ficia a todas las partes. El trabajador del conocimicnto, ¢l knowmad,
no es un avatar, ni se esconde tras un holograma, ni mucho menos es
una persona que huye del contacto fisico. Pero si es una persona que
defiende, por una cuestién de operatividad tanto laboral como perso-
nal, su libertad para realizar el trabajo de mancra virtual (que crece),
combinandola con la presencial (que disminuye). Es responsable de
si mismo, se autogestiona.

&Y qué es la autogestién? Nos lo explica Elena Sanchez Rodriguez,
Managing Partner de Globalplace, consultoria de gestidén especiali-
zada en modelos de teletrabajo y trabajo flexible:

Elena Sénchez analiza los modelos de
telctrabajo y trabajo flexible
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«La autogestion es un concepto que ppdria ser similar a que cada
persona, aun dentro de una empresa, piense y actiie como eMpresa.
rio de su propio trabajo. Y esto incluye, ademas de que decida Sobre
como debe gestionar sus propios tiempos, “sus cosas”, que piense
también en cuél debe ser el entorno organizacional, en qQué necesita
para llevar a buen término su trabajo, qué cultura debe Promover, ..
Teniendo en cuenta que cada vez nos virtualizamos mas pero quea
la vez adquirimos mayor capacidad de colaboracion».

No podemos pensar como autogestores s6lo en nosotros mismos,
sino en la red laboral que nos rodea.

«La empresa tiene que establecer un marco, eso esta claro, pero
luego dejar que todas las partes se involucren. Esto ayuda a la
consecucion de proyectos por objetivos, y a la mejora de la cola-
boracién. Es un paso més alla del trabajo en equipo, pues aqui se
opera con una mente empética. Todos, empresa y trabajadores,
se preocupan de las necesidades de cada uno, piensan en qué pue-
den ofrecer y cdmo compartir su conocimiento para lograr los ob-
jetivos definidos, pero con un componente extrax.

Cuando todos tienen las mismas oportunidades de trabajar conjunta-
mente, algo que permite lo virtual:

«Se motiva a que todos contribuyan de la mejor manera, y a que
todos trabajen mucho mas “en la misma pdgina”, como dicen
los anglosajones. Si estoy conectado, tengo visibilidad dentro del
equipo y recibo informacién —la misma que los demas-— e incluso
ayuda extra (con contenidos que otros me facilitan “altruistamen-
te”) voy a construir mas y mejon.

En las oficinas no virtuales lo normal es que se hagan reuniones fisi-
cas de unos pocos (los jefes o directivos) con el cliente, y que luego
estos se lo transmitan, ya con las decisiones medio tomadas, a los
demés. Algo que cambia en el trabajo virtual.

«Nosotros no cstamos encontramos con muchas empresas virtua-
lizadas que al convertir estas rcunioncs fiscas en virtuales y abrir-
las a todas las personas del equipo, generando interaccion con los
empleados, de abajo arriba, obtiencn muchas buenas ideas ade-
més de hacer sentir a todo ¢l mundo implicado cn ¢l proyecton.

El conocimiento es estético y dindmico a la vez porque, por ejemplo,
al compartirlo en las redes sociales, lo pucden ver otras personas de
fuera que lo pueden enriquecer. Se innova sobre el trabajo habitual;
se convierte en trabajo reutilizable.

El reto, para quienes se asoman por primera vez o de una manera re-
dérquica al trabajo en linea cs, ademas de la autogestion, que deben
practicar la autoconciencia virtual. ;Y qué se entiende por autocon-
ciencia virtual?

«Pararme a pensar como me siento yo trabajando en virtual —cucn-
ta esta experta-. Quiza cuando yo estoy cn movilidad, o teletraba-
Jando, y no estoy con mi equipo fisicamente durante un periodo
algo mds largo de tiempo, puedo tener dcterminados sentimicntos
que conviene identificar. Sentirsc solo, o interpretar mal las seiia-
les... Uno interpreta de manera més subjetiva los mensajes que
si tiene a la otra persona enfrente y puede lecr los mensajes de su
cuerpo o preguntarle directamente. Hay una serie de sentimicntos
en virtualidad que es importante tratar, tener conciencia de que
existen, porque pueden dar lugar a determinadas conductas sin
damnos cuenta. Por ejemplo, la sensacién de soledad puede hacer
que uno se levante cn exceso, piquc todo el rato cn la nevera...
O que empicce a llamar a la gente de mancra poco productiva.
Aunque por otro lado llamar a los compaiieros, al equipo, tan sélo
para tener contacto también esta bien, porque significa que cstds
gestionando tu relacién como persona. Pero hay que identificar
cudndo nos estamos pasando hacia un lado u otro. Esta bicn saber
que uno se puede sentir algo solo, no pasa nada; una vez identifi-
cada esta sensacion (u otras) se trabaja la manera de minimizarla.
La sensacion de sobrecarga también es muy comun, y muchas
personas optan por desaparecer en vez de usar la tecnologia
—que tiene muchas herramientas— para avisar con una lucecita roja
“ahora por favor no me molestéis con llamadas o mails porque
necesito concentrarme”. Hay otras personas quc se sienten invi-
sibles en un trabajo virtual en equipo, y no saben como hacerse
mas visibles, aportar. Lo importante es que los sentimientos no se
conviertan en tendencia de actuacion. Esto es la autoconciencia.

Otro detalle importante que puede facilitarnos este tipo de trabajo
virtual es conocer la difercncia que hay entre los canales, y c6mo nos
comportamos ante ¢llos. Hablamos de lo sincrono y lo asincrono.

165



166

«Lo asincrono son todas aquellas tecnologias que nog ayud
a comunicarnos pero que el otro recibe cuando puede, que :::
es instantaneo. Por ejemplo un correo. Yo lo mando pero el re-
ceptor lo vera cuando pueda o quiera. Los canales asincronog
pueden ser también foros, los chats... Por ejemplo, con Canales
tipo wathsapp, que antes se utilizaban de manera asincrona los
usamos ahora de manera sincrona, pues esperamos una reaccion
inmediata en el de enfrente. Y otros canales sincronos les damog
uso asincrono porque tenemos exceso de informacién. Lo asin-
crono me permite es organizarme mejor, y con mucha mas gente:
me da el tiempo para pensar, por ejemplo. Lo sincrono es mas del
t a ta: una simple 1lamada telefénica, la telepresencia o video-
conferencia... Estos canales manejan mas riqueza de contenido,
pues esta se encuentra sobre todo en la comunicacién no verbal.
Y también me permite trabajar un feedback mas inmediato, que
es muy importante, para poder gestionar mejor las sensaciones,
las emociones».

Por eso los encuentros fisicos siguen siendo necesarios, porque es
donde encontramos toda la riqueza humana, donde se pueden leer
mejor las sefiales, donde mejor se puede recibir y dar retroalimenta-
cién (feedback). De lo que se trata es de minimizar dichos encuen-
tros, la presencialidad, en funcién de lo que es mas productivo.

11. Ser buena gente tiene recompensa:
el éxito laboral es para quienes dan
(y no sélo reciben)

Me resulta imposible hablar de trabajo, de cambio de mentalidad
y de futuro, sin que se cuele la expresiéon «ser buena persona». Es
la esencia, la base, para que todo lo demés ruede como debe, més
atn cuando de trabajo colaborativo y en red se trata. Para quienes
también creen cn la bondad como motor de regeneracion y cambio,
traigo bucnas noticias. Contrariamente a lo que la mayoria siempre
ha considerado, en el entorno laboral y de los negocios no son ni los
tiburones, ni los més avispados, ni los que mejor s¢ venden, ni los que
sicmpre velan por sus propios interescs, ni los que usan/manipulan a

los demas en su propio beneficio, los que alcanzan el éxito profe-
sional, aunque en una primera mirada —o primera etapa— pudiera
parecerlo. Cierto es que ese primer vistazo nos lleva a pensar que
este prototipo de persona siempre gana mas y llega mas alto. Pero
no. Son precisamente los tildados de candidos o bucnazos, porque
suelen anteponer las necesidades de los demas (o del producto/
servicio) a sus intereses personales, los que se sienten mas a gusto
dando que recibiendo, y a quienes con frecuencia se les ningunca
0 no promociona/respeta aun necesitandoles porque «como no pi-
den, para qué darles...», los que llegan finalmentc a lo mas alto de
la cispide del éxito profesional (nota: siempre dando por hecho

que buenazos o avispados parten de la misma capacidad intelectual

Y profesional). Un tema curioso, sorprendente y alentador, para

quienes creemos que un sitio lleno de bucna gente es el que dara

siempre los mejores resultados. Esto mismo defiende el escritor

estadounidense Adam Grant en su libro Dar y recibir. Por qué ayu-

dar a los demds conduce al éxito.

11.1. Los cuatro ingredientes del éxito

Para Adam, hay tres cosas en comin que tiene toda persona de éxito:
motivacion, capacidad y oportunidad; es decir, si quicres triunfar
en lo que sea necesitas una combinacién de trabajo duro, talento y
suerte. Pero ¢l afiade un cuarto factor, que a menudo sc pasa por alto:

«El éxito depende en gran parte de como abordamos nucstras in-
teracciones con los demas. En el trabajo, cada vez que interactua-
mos con otra persona, nos vemos obligados a elegir entre intentar
conseguir el mayor valor posible, o contribuir con nuestro valor
sin preocuparnos por lo que recibamos a cambio».

Psicélogo de organizaciones, Grant lleva mas de diez afios estudian-
do estas elecciones (recibo o doy, basicamente) cn emprcsas que van
desde Googlc a instituciones militares, y ha llegado a esta conclu-
sion: la gente presenta dramdticas difcrencias en sus prefercencias
de reciprocidad, es decir, «en su combinacién deseada entre dar y
rccibim. Habria tres tipos de personas en el trabajo:
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1. Receptores: les gusta obtener més de lo que reciben. Popep sus
intereses por delante de las necesidades de los demas, Creen
que ¢l mundo es un lugar competitivo donde los unos devorag
a los otros, y que para alcanzar el éxito tienen que ser mejores
que los demds. Para demostrar su valia se promocionan j g
mismos y procuran que sus esfuerzos reciban los elogios que se
merecen. No son crueles ni despiadados (aunque de haberlos,
entran en esta categoria), sino cautos y con un gran instinto de
autoproteccion.

2. Donantes: son una raza relativamente excepcional. Prefieren dar
antes que recibir; estan centrados en los demas y prestan atencién
alo que otros necesitan de ellos. Estas preferencias no tienen nada
que ver con el dinero: los receptores y donantes no se distinguen
entre si por lo que puedan donar a obras benéficas o el sucldo
que paguen a sus empleados. Se diferencian por su actitud y sus
acciones para con los demas. El receptor ayudara a los demés es-
tratégicamente cuando los beneficios que €l obtenga superen los
costes personales. El donante ayudara siempre que el beneficio
para los demés no exceda sus costes personales. O que ayude sin
esperar nada a cambio. El donante se esforzara por ser generosoy
donar su tiempo, energia, conocimientos, habilidades e ideas con
quien pueda beneficiarse de ello.

Nota: Esta actitud es la que normalmente se usa en las relaciones
de pareja o personales (como padres, amigos...), Pero es menos
comun en el entorno laboral.

3. Equilibradores: quienes se esfuerzan por preservar el balance
entre dar y recibir. Operan basandose en el principio de la justi-
cia: cuando ayudan a los demas se protegen a si mismos porque
buscan reciprocidad. Cree en el dicho «donde las dan las tomam»
y sus relaciones estan basadas en un intercambio igualitario de
favores. Lo normal es que actuemos con cada uno de estos tres
roles en distintos momentos de nucstra vida profcsional, si bien
—segin Grant- desarrollamos uno con mayor fucrza.

11.2. And the winner is...

Ya expuestos estos perfiles, el autor nos pregunta: {quién crees que
presenta mds posibilidades de acabar en el peldaiio inferior de la
escalera del €xito? Si respondes que ¢l donante... jBingo! Varias in-
vestigaciones demuestran que los donantes, al beneficiar a los demas
sacrifican su propio éxito y que ganan un 14% menos dinero. Pero si
los donantes ocupan el peldafio inferior de la escalera del éxito, ;quién
estd en la cima? jPues también los donantes! Son quicnes estin mas
abajo y también quienes estan mas arriba. Y cn el medio, ticrra de
nadie, los receptores y equilibradores. En palabras de Adam Grant,
«los donantes son quienes presentan mas posibilidades de ser los cam-
peones, no sélo de ser los més bobalicones». ;Cémo es esto posible?
Porque cuando un receptor gana, siempre hay alguien que pierde, pero
cuando gana un donante (obtiene un puesto, sc le contrata, asciende...)
ganan todos (efecto domind). Y es que, como reza el subtitulo del
libro, ayudar a los demés conduce al éxito. La mentalidad némada
rompe el concepto de «lo mio es mio» por ¢l compartir desde la gene-
rosidad. Si yo aprendo algo nuevo, lo comparto. Si encuentro algo de
interés, lo digo. Si alguicn me pide consejo, ayudo. Si tengo una nucva
idea, no me la guardo, la cuento en voz en alta. A cambio, surgirén
personas a mi alrededor dispuestas a ayudarme a mejorar mi idca e
incluso a hacerlas realidad. Bienvenidos a la era del crowfunding. Y
de la cocreacion, el crowdsourcing, el coworking...

«Yo creo que todavia no es demasiado tarde para construir una
utopia que nos permita compartir la Tierrax».

Gabricl Garcia Mérquez
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Merece un capitulo
aparte: el desarrollo
de tu marca personal

Impartir un taller o clase magistral sobre marca personal digital es
una de las cosas que mas me gustan en ¢l mundo, por cl impacto
tan positivo que tiene en las personas. Ademas, va invariablcmente
unido al perfil knowmad en cuanto que este nccesita construir su
identidad laboral y darle visibilidad online; por todo ello merece
tener sus propias paginas en el libro. Decia en mi introduccién que
el descubrimiento de la mentalidad knowmad mds la construccion
de mi marca personal (in progress) me habian cambiado la vida.
Recuerdo como si fuera ayer una conversacion que tuve hace afios
con quien fue «mi padre y mentor, como me gusta llamarle, en este
tema: Andrés Pérez Ortega. Uno de los pioneros y mejores expertos
que hay en Espafia sobre marca personal o personal branding.

Habia quedado con ¢l en el centro de Madrid para desvirtualizarnos
y charlar sobre su aparicién en mi antcrior libro, Y este crack ;te
suena? A mitad del café, Andrés me dijo -medio en broma medio
indignado—: «pero j;cémo cs posible que aln no tengas un blog?!».
Mi lacénica respuesta: «no tengo tiempo; si no me da ya la vida con
las redes sociales...». Durante ¢l trayecto de vuclta a casa cl Pepito
Grillo dc «todo lo que tc estds perdicndon ya cstaba instalado en
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mi cabeza (y eso que aun 1o era conscientt? del pow ni de 1o que .
nos venia encima), asi que en cuanto llegu.e l.o primero que hice fy
encender el ordenador y registrar un domm}o con mi nombre pary
abrir algiin dia una pagina web; a partir dei flhl, de ese gesto tan tonto,
empez6 de modo imparable la construccion coherente de mi marc,
personal, que tantas alegrias me ha dado.

S6lo tardé un par de dias més en fichar la plataforma con quien harfa
la web, me registré y me puse a jugar con el disefio... Para cuandg
me quise dar cuenta ya la tenia en el aire, asi que no me quedé mis
remedio que seguir, y seguir, y seguir escribiendo, actualizando-
la, mejorandola... Actividades que ojald no tenga que dejar nunca,
porque no me suponen un trabajo (en el sentido peyorativo, horas si
que invierto), sino un placer. Mi web es mi centro de operacions.
El recipiente online que mejor funciona para dar coherencia a una
marca personal, porque es el que mejor recoge y centraliza todo
lo demés. Digo coherente, porque hasta entonces era usuaria activa
de distintas redes pero no estaban integradas en un todo, tampoco las
operaba desde un foco claro.

Mi web personal es el lugar donde muestro (profesionalmente) quién
soy y lo que hago, asi como el canal a través del cual expreso en for-
ma de articulos o entradas las cosas que me interesan, y con las que
creo puedo aportar algo de utilidad. En ella recibo retroalimenta-
cién, comentarios, correos electronicos... Tiene los colores que me
gustan, una cabecera que me identifica, cuelgo las fotos o videos que
quiero y hablo de temas que me mueven.

En ella me siento como en casa aunque en verdad opere més como
oficina en linea; como si fuera una tarjeta de visita virtual inteligente
e interactiva, que centraliza toda la informacién que sobre mi al-
guien puede necesitar, donde estan todas las redes sociales que uso,
la forma de contacto... Las paginas web son précticas para uno mis-
mo, pero jtambién lo son para los demas! Perdén por el story!e{/ing
que me acabo de marcar, pero me intercsa dejar claro desde el princi-
pio lo importante que es para una bucna cstratcgia de marca personal
el tener un hub porque —que me lo conozco...— cs la parte queala
mayoria de la gente ms pereza o miedo I da (y como lo llame blog

en vez de web, jcunde el panico!). Quiza con mi historia he conse-
guido animar a alguien a que hoy, esta tarde, ahora mismo, pille un
dominio con su nombre y apellidos... y empiece a concatenar.

1. Nuestra presencia en red es inevitable:
acabemos con las excusas

Al igual que me pas6 a mi ese dia en el café, todavia hay demasiada
gente con reticencias 0 que se pone excusas a la hora de abordar su
marca personal. En general, quienes sienten rechazo por estc tema
en verdad intuyen los beneficios que obtendrian, pero o bien no les
apetece porque supone extralimitar por mucho la zona de confort —y
también, no lo pienso negar, un curro extra— o preficren mirar hacia
otro lado por aquello de «si no lo veo, no esta pasando...».

Las excusas mas comunes —no te preocupes si te escuchas en alguna,
Yo ya he reconocido mi pecado- son: esto es para unos pocos raritos
O freaks del online; sélo sirve para alimentar los egos; una moda
pasajera que utilizan unos cuantos para sacar los cuartos; una escla-
vitud mds, con lo que ya tengo encima; no sirve para nada; con todo
el ruido que ya hay en Internet, quién te va a encontrar; si a mi siem-
pre me ha ido bien asi y no tengo redes ni nd: los que me conocen
ya saben lo que valgo; no nccesito venderme por ahi, mi trabajo ya
habla por mi; esta historia esta bien para los que trabajan cn comuni-
cacién, marketing... pero no vale para todas las profesiones; no todo
el mundo tienc que estar en Internet; total, esté lleno de blufs porque
te puedes inventar lo que te dé la gana; a ver si encima van a hablar
mal de mij si ya tengo perfil en LinkedIn, que es la red profesional,
con eso basta; ni mi jefe ni mi empresa lo van a entcnder, para qué
voy a meterme en lios...

Y, las reticencias comunes cuando de implementar la marca personal
se trata van por: no tengo tiempo, lleva demasiado ticmpo, no tengo
nada de interés que comunicar, quién me va a leer, a quién le importa
lo que yo cuente, esto me pilla ya muy mayor, las redes sociales vale,

- pero jun blog?

Por si hay algin descreido o reticente cn la sala, cn los cursos suclo
comentar que hay un reciente informe claborado por PwC (Informe
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Futuro laboral de Espafia 2033) en el que, entre las récomendagjq.
nes que da a los ciudadanos para mejorar su erppleapilidad, estd pre.
cisamente tener una buena marca personal. Si lo dice una eMmpresa
de auditoria y consultoria de prestigio, el men‘saje cala més hondg,
Asi que me es (il para reforzar la imgortancm que tiene la mare,
personal y eliminar dudas y controversia de un plumazo. Mejor g;.
cho, de un informazo.

Obviamente ni PwC, y ain menos yo, tenemos la verdad absolyta
ni la solucién a todas las complejidades laborales que se avecinan, Nj
digamos ya a los problemas laborales particulares. Cada persona
es por suerte libre de pensar y por tanto hacer o dejar de hacer lo que
considere mejor. Pero quisiera transmitir aquello que creo puede ser
de utilidad desde mi experiencia, basindome también en la de tan-
tas otras personas, y respaldada por las investigaciones de grandes
profesionales.

Como el estudio New Norms @ Work [Nuevas normas en el trabajo]
elaborado por LinkedIn, en el que han participado 15.000 profesio-
nales de 19 paises. En €l se explica que ya no funciona mis lo del
tarjetero ni el apretén de manos y que para tener €xito profesional
hay que construir una marca profesional sé6lida.

Si no es posible convencer inmediatamente, me gustaria al menos
provocar una reflexién interna, sembrar la semillita de la duda, como
en su dia Andrés la sembré en mi. Porque pensar sobre esto no cues-
ta nada (bueno si, cambiar esos 60.000 pensamientos que tenemos al
dia jy que son en el 90% exactamente iguales a los del dia anterior!).
Como diria Oprah Winfrey: «hacer lo mejor posible en este momen-
to nos deja en la mejor posicion para el siguiente momento». Grande
Oprah. Desde esta mentalidad, transcribo tal cual lo que recomienda
PwC en su informe:

«Principales medidas ¢ iniciativas que recomendamos a los estu-
diantes y a la poblacién activa cn general al objeto de conseguir
un puesto de trabajo dc calidad.

1. Preocuparse por su cmplcabilidad para encontrar o mejorar
su puesto dc trabajo.

Cultivar la empleabilidad en cada etapa de la vida profesio-
nal. Para mejorar su cmpleabilidad, los estudiantes necesitan
orientar su formacién hacia profesiones con salida profe-
sional y completar su preparacion técnica con habilidades,
idiomas y formacién préctica. Aquellos que buscan cmplco y
desean mejorar su empleabilidad deben reorientar su carrera
con cursos de reciclaje hacia profesioncs de mayor salida, si
fuera el caso, o recibir formacién en aquellos aspectos que
demandan las empresas, como habilidades, idiomas o cono-
cimientos especificos scgun el sector de actividad.

2. Crear una marca personal que permita al profesional dife-
renciarse.

El mercado laboral est4 cambiando. Con la irrupcién de la
era digital, nos enfrentamos a una competencia cada vez mas
global por un puesto de trabajo, pcro también la linca entre
vida personal y profesional se difumina. Nuestra presencia
en la red es inevitable, por lo que dcbemos empcezar a trabajar
activamentc en lo que queremos comunicar de nosotros mis-
mos. Identificar lo que nos hace diferentes y hacemos bien.
Definir nuestros objetivos y la cstrategia para comunicar
nuestra marca personal.

3. Generar networking a través de la presencia activa cn redes
sociales y foros, y la asistencia a eventos acordes a las nece-
sidades e inquietudes del profesional. Disponer de una red de
contactos que te permita encontrar proycctos y trabajos con
mayor facilidad, conseguir oportunidades de negocio, apren-
der de otros profesionales o contrastar ideas y opiniones.
Actuar para que estos contactos s¢ conviertan en relaciones
duraderas de interés mutuo».

Me quedo con esto: nuestra presencia en la red es inevitable. Por lo
tanto, veamos de qué manera podemos sacarle jugo a las nuevas tec-
nologias en nuestro propio beneficio, ya que la vida ha querido que
nos toque vivir y trabajar en esta era.

2. ¢Qué es la marca personal digital?

El concepto marca personal (personal branding) tiene ya sus afios.
Naci6 en 1997 en Estados Unidos, con un articulo que el escritor
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estadounidense y especialista €n practicas de gestion empresari|
Tom Peters, titulo The Brand Called You. En él decia: «las gfande;
compaiiias entienden la importanf:ia de las marcas. Hoy, en la era ge
las personas, ti debes ser tu propia marcay.

Las claves del articulo se pueden resumir en:

« Toda persona debe verse a si misma como una marca en constante
competencia con otras marcas, en lo que denomina una «econo-

mia de agentes libres».

Cada uno tiene la oportunidad de sobresalir en aquello en lo quele
gusta profesionalmente desarrollando sus habilidades personales.

Debemos buscar lo que nos hace diferentes y hacemos bien, po-
tenciandolo para ganar presencia y relevancia tanto si trabajamos
por cuenta propia o ajena.

Para conseguirlo, hay que actuar: como voluntarios o buscando
segundos trabajos para desarrollarnos y crecer en dicho mercado
de agentes de libres.

Lo importante es saber resolver mejor que el resto las necesidades
de nuestros clientes, de la empresa si somos asalariados o de nues-
tros propios clientes si somos auténomos.

e Buscar siempre el ganar-ganar y ser fieles a nosotros mismos.

¢ Proyectos: entender cada trabajo, cada tarea como un proyecto, un
reto gratificante mientras lo estamos realizando y una vez finaliza-
do, un valor afiadido para nuestra marca.

e Con el tiempo, ira creciendo el poder de influir en otras personas
y llegaran proyectos de mayor envergadura.

Bésicamente la esencia de su plantcamiento se mantiene, si bien por
supuesto le falta toda Ja partc digital, que es cl gran detonante hoy
dia de una marca personal. Y todo lo que ya sabemos sobre el presfut

of work, que multiplica la necesidad de activar cuanto antes nucstra
marca personal. El sitio donde gestarla, concebirla y trabajarla es
Internet (web + redes sociales), sin olvidar que todo lo que hacemos
online debe estar en total concordancia con nuestra realidad 1.0.

Por cierto, si nuestra marca personal offfine (no digital) deja que de-
sear, centrémonos primero en mejorarla y demos lucgo el salto a lo
online. Aparte de la expericncia, conocimientos y demas habilidades
duras que posecamos, para funcionar adecuadamentc cn lo virtual es
imprescindible mejorar aspectos blandos como puede ser, por ejem-
plo, el de la generosidad. Compartir y ayudar son dos palabras inhe-
rentes a red y a social.

En este cambiante y competitivo mercado laboral no vale ya con
tener un buen curriculo, ni amigos en las altas esferas ni cn las ba-
jas... Recordemos lo de la meritocracia (que aunque tarde un pelin
en llegar no estd de mas empecemos a activar cntre todos). Hoy en
dia hay que saber vender lo que se hace (tu producto o servicio) y
proyectar de la mejor manera posible qué somos, cémo somos y en
qué podemos destacar, cual es nuestro valor afiadido o ventaja com-
petitiva. Una ventaja que muchas veces se descubre durante el pro-
ceso de construccion de la marca personal, y no antes, precisamente
porque es al hacerla y trabajarla cuando mas tiempo nos dedicamos
a nosotros mismos.

La construccion de una marca personal coherente pasa por fijarse un
objetivo (qué quiero conseguir con ello ahora; puede variar con el
tiempo), tener un espacio profesional propio (tu pagina web) en el que
mostrar quién eres, qué habilidades tienes, cudles son tus intereses,
qué trayectoria profesional te avala, qué proyectos has llevado a cabo
y cuales estas realizando actualmente, qué tipo de contenido te gusta
generar y compartes (que puede coincidir o no con tu trabajo oficial
y cuya mejor via de expresion es el blog)... Este espacio online que
lleva tu nombre y apellidos centraliza tus canales, redes sociales como
Twitter, LinkedIn, Pinterest, Facebook, etc. y tus datos de contacto,
facilitando asi que otras personas te encuentren y que a la vez sepan
desde un unico lugar todo aquello que ti consideres de utilidad para tu
desarrollo profesional. Esos mismos canales, las redes sociales, sirven
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para terminar de construir la marca y sobre. todo para llevarla |o s
lejos y a la mayor cantidad de personas posible.

Aunque es un concepto que se extienfie —por su utilidad y neces;.
dad- por todos los paises del mundo, megdo muy comun en Estadgg
Unidos y cobrando fuerza en Latinoamérica, en Espaiia somos espe-
cialmente sensibles a la imagen que desprendemos, por lo que cop-
viene tener esto en cuenta. Segtin datos de LinkedIn el 35% de Jog
empleados espaiioles considera que, en la actualidad, es apropiado
utilizar las plataformas sociales para darse a conocer como profe-
sionales y un 20,6% no contrataria a un candidato que no tuviese un
perfil en LinkedIn.

Ademais, un 40,7% de los trabajadores prefiere mantener sus perfi-
les personales y profesionales separados. El aspecto mas valorado
por los espafioles es la experiencia laboral en un 58% (cifra muy
similar a las registradas en Francia (48%) e Italia (44%), un 23%
también reconoce hacerse una primera impresion de las personas por
su imagen de perfil en las redes sociales (frente al 14% de italianos
y al 11% de franceses). Como es normal, son los trabajadores mis
jovenes (18 y 35 afios) los que dan mas importancia a la imagen de
perfil en las redes sociales.

3. Marca personal en cuatro impactos

e Construir una MP (para abreviar) es el proceso de identificar y co-
municar las caracteristicas que nos hacen sobresalir, ser relevan-
tes, diferentes y visibles en un entorno homogéneo, competitivo,
cambiante y de comunicar ese beneficio de manera clara, concisa
y efectiva.

Piensa en ti mismo como en una empresa con su propia marca
comercial, que debe ser trabajada (on y off), difundida (redes so-
ciales) y protegida (cuidar la reputacion).

e MP cs una huclla o recuerdo que dejamos en otras personas. Y lo
que recordamos cs sicmpre lo emocional por cncima de lo racio-
nal. S6lo te cuclas en la mente de alguicn si haces algo por clla.

e Una MP se construye sobre un buen producto. Detras de una bue-
na marca hay algo que merece la pena comprar. Sélo tiene senti-
do obtener visibilidad en Internet si puedes ofrecer un producto/
servicio que sea interesante y aporte valor (y si lo haces en ¢l 1.0,
puedes en 2.0). El resultado nace del trabajo constante y dc la au-
tenticidad. No importa tanto la notoriedad ni tener alto namero de
seguidores, sino dejar una huella, un impacto positivo en quicnes
forman parte de tu comunidad, y quicnes dan contigo.

Como explica Andrés Pérez Ortega:

«La marca personal nos ayuda a descubrir y comunicar aquello
que nos hace ltiles y valiosos para otros. Aumenta nuestro valor
e influencia y con ello conscguimos mayor control sobre nucstra
vida y carrera profesional. Con ella se aumenta la influencia, el
valor, la reputacion, la independencia y el control. El objctivo de
la marca personal no es venderte ti, sino aprender a vender lo que
haces: conseguir ser la persona de referencia en tu entomo y dejar
huella en la mente de quienes te rodean.

Para ello hay que seguir cuatro pasos:

1. Tener objetivos profesionalcs claros.

2. Decidir en qué entorno nos posicionamos y crear la estrategia.
3. Poseer elemento diferencial (dar mas que los demés). Aportar.

4. Ser auténtico, honesto, generar empatia.

En resumen: ser utiles, tener algo que ofrecer, ser fiables y, sobre
todo, visibles.

Una marca personal primero se descubre, lucgo se desarrolla y
comunica para dcjarla en otros. La marca personal no sc ticne
porque pertencce a aquellos en los que has impactado».

Andrés Pérez Ortega nos habla sobre
marca personal
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Veamos mas en detalle por qué es tan L’lt.il construirse una Mp, que
es mi objetivo. No trataré como Fonstrl{lr una buena web pj trucos
para sacar partido a las redes socnalgsi ni cuales son las mejoreg e
rramientas; hay muchisima informacién en @temet al respecto y gs.
tupendos libros que puedo recomendarte si quieres. Este capitulo,
integrado en la mision del libro, trata de adg}llrlr la mentalidad ade.
cuada para el cambio, y con ella la ac&?ptacxon de la marca personal
como parte imprescindible en la creacién de nuestra identidad dig;-
tal, y por tanto en la consecucion de un perfil knowmad.

4. ¢Por qué es importante y qué
beneficios tiene?

Es importante porque...

Vivimos en una sociedad liquida, donde todo es inestable y los
trabajos no duran para siempre. No se puede dejar el futuro de
una carrera en manos de una organizacion. Las empresas tampoco
esperan que lo esperes. Es mas, valorarén justo lo contrario.

En un mundo globalizado e hiperconectado diferenciarse no es
una opcidn, es una necesidad.

La huella que dejamos en los demés, nuestra reputacion, es dema-
siado importante como para dejarla al azar o en manos de lo§ de-
mas. Tu marca personal profesional es la diferencia entre dejarse
arrastrar por las circunstancias y los deseos de otros, o tomar el
control de tu futuro laboral para llevarlo al lugar que deseas.

Porque no tener marcar personal digital (web, redes soc?ales...)
también dice mucho de ti: por ejemplo, que no estas actualizado ni
preparado tecnoldgicamente para las nuevas necesidades laborales.

Cada persona debe tomar el control de su proyeccié_n profesional
y responsabilizarse tanto de sus éxitos como de sus intentos.

El 80% de los emplcos no sc anuncian, se comunican boca a boca
y es cn las redes sociales ¢l mejor sitio donde entcrarse, porque
son estupendas para cl networking.

Porque los portales de busqueda de empleo ya apenas funcionan
(no confundir con LinkedIn, que es una red social profesional) y
mandar el curriculo de manera estandar... tampoco.

Porque el ecosistema digital es un escaparate al mundo, lleno de
altavoces con los que hacer llegar ms lejos tu mensaje.

Porque nuestros perfiles no descansan, estan activos en la red 24
horas al dia, por lo que pueden encontrarse en cualquier momento
y desde cualquier parte del mundo. Ganas en visibilidad interna-
cional, pudiendo captar clientes, socios o la atencién de un em-
pleador mds alla de las fronteras nacionales.

Algunos de sus beneficios son...

La marca personal te permite tener el control de lo que emites de
ti mismo. Todos, aunque no scamos conscientes de cllo, tenemos
una marca personal que esta proyectando un mensaje al mundo
de quienes somos, qué hacemos y cémo lo hacemos. Incluso
cuando no estamos, mandamos un claro mensaje.

Facilita romper el concepto tradicional de tener que adaptartc a
las oportunidades que se te presentan (empleo/proyecto), y da las
pautas necesarias para saber si esas oportunidades son realmente
compatibles con nosotros.

En lugar de ir llamando puertas o buscar ti qué huecos laborales
hay en el mercado, puedes conseguir que sean otros los que te
encuentren a ti.

Puedes generar necesidades a un potencial clicnte (e incluso em-
pleador) que no se le habrian ocurrido antcs de descubrir tu perfil

y tu trabajo.

Te diferencia del resto de los profesionales que podrian hacerte
competencia.

Te facilita encontrar socios/colaboradores para nuevos proyectos.
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¢ Te permite conseguir nuevos clientes para tu negocio,
e Tu networking es de calidad y muy efectivo.

e Te permite ser conocido por tus targets (quien quieres que (¢
conozca).

Te posiciona como experto en tu area, y convertirte asi en referep.
te de tu sector.

e Es tu propio canal de expresi6n, y el tnico jefe que tienes eres t
mismo.

Una vez adquirido un estatus diferenciador puedes generar opor-
tunidades nuevas relacionadas con tu profesion:

e Poder asistir a eventos como conferenciante.
o Posibilidad de escribir y publicar un libro.
e Prestar servicios alternativos como consultor.

« Contratos de publicidad y/o patrocinadores...

Cuando comentaba cémo la MP me habia cambiado la vida a me-
jor, es porque ya se me han hecho realidad muchos de estos puntos.
Aunque una de las mejores cosas que me regala tener una marca per-
sonal es poder conocer a un montén de gente interesante, con la que
alucino, que me aporta, con quien cocreo, con quien comparto... Si
no tuviera una vida profesional digital activa, jamds habria llegadoa
ellos o ellos a mi, nunca los habria conocido, y un montén de cosas
jamas habrian pasado.

5. 17 planteamientos utiles

Voy a intentar desmontar, o explicar, una por una esas excusas que
tratabamos antes, para terminar de rematar la importancia que tiene
la MP y entrar asi después cn otros aspectos. Voy a hablar de tia
t, con un tono mas dirccto, por lo que si alguicn se reconoce en
alguna de estas excusas pucde que la respucsta le resulte molesta.
No es mi intencion fastidiarte (bucno si, un poquito, si €so te anima

a movilizarte). Tan sélo te pido un favor: si te pincho en alguna de
las respuestas, neutraliza ese primer impulso de volver a justificarte
y date un par de dias para pensar sobre ello. Si después de 48 horas
no te convences, ya encontraremos la via para debatirlo (eso si, sélo
en Internet ©).

1. Esto es para unos pocos raritos o freaks del en linea: todos —al
menos los interesados en no formar parte de ese 30% dc traba-
jadores que segiin la OIT no van a encontrar trabajo— vamos a
tener que ser unos fireaks del online. Ser un analfabcto digital no
parece la mejor opcion... Tener activados varios perfiles en las
redes sociales, saber manejarse con soltura en Internet, no serd
una rareza sino algo de lo mas normal. El mayor o menor grado
de profundidad en que uno se meta depende de muchos factores,
pero a mayor uso mayor destreza.

2. Sélo sirve para alimentar los egos: no, si no cres una persona
egocéntrica; en el 2.0 rapidamente uno entiende que para recibir
antes tiene que dar, y, ademas, es mucho mds agradable acercarse
desde la perspectiva de la generosidad. Es mas, la mayoria dc las
personas que tienen blogs son cualquier cosa excepto egocéntri-
cos, pues estn siempre trabajando, creando posts, compartiendo
contenidos de utilidad para los demds. Ojo, no confundir blo-
gucero experto con egobloger, quc es ese perfil —generalmente
asociado a la moda— de personas que se pasan el dia haciéndose
fotos a si mismas o de los productos que tienen o llevan. jNada
que ver con lo que estamos hablando! Lo grande o pequeiia
pongas tu foto y cémo te presentes al mundo va a depender de
ti, pero esa foto es necesaria asi como que tengas tu perfil. No
debemos confundir humildad con invisibilidad. Siempre habra
personas egocéntricas, fantasmas, prepotentes... Y es cicrto que
esas debilidades (porque eso es lo que esconden detras) en la red
se multiplican. Pero precisamente por eso es tan facil cazar a los
grandilocuentes de si mismos. Al igual que no nos gustan en la
vida real, tampoco nos gustan en la virtual.

3. Esunamoda pasajera que utilizan unos cuantos para sacar los cuar-
tos: ;moda? ;Pasajera? ; Timo? jReleer los capitulos anteriores!
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4. Una esclavitud mas, con lo que ya tengo encima: serd una escj,.

vitud, si esa es la mentalidad con la que decidimos abordarq Si
lo miramos desde la 6ptica de que digitalizarse puede ofrecemqg
un futuro mejor, o sencillamente un futuro, no hay pereza que
pueda detenemnos. ;Va a llevarnos muchas poras? Si. Bastantes,
y durante todo el tiempo que nos quede de vida profesional. Voy
a ver resultados inmediatos? No. O seria muy raro. Construir una
MP lleva trabajo, constancia y carifio (jse trata de ti, estas vep-
diendo tu producto! Tratarse bien es lo minimo). Pero cuando
los resultados llegan —y siempre llegan— los beneficios suelen
aparecer en cascada. Organizarse para rascar tiempo al tiempo,
es fundamental. Y disfrutar del camino, del aprender, del cons-
truir, del hacer, también. Es improbable que podamos intervenir
para parar o modificar esas megatendencias que llegan, pero lo
que si esta en nuestra mano es tomar medidas para con nosotros
mismos; nuestra es la responsabilidad para no dejar que nos arra-
sen. Pidamos ayuda, si hace falta; esto no va de estar solos, jal
contrario! Pero mirar para otro lado no va a parar el pow.

No sirve para nada: releer «;Por qué es importante y qué bene-
ficios tiene?».

Con todo el ruido que ya hay en Internet, quién me va a en-
contrar: justo esa persona que ahora mismo ni sabes que existe.
Para controlar el ruido hay muchas herramientas (que ayudan a
«curam la informacion, a filtrar), igual que las hay para posicio-
narse bien y ser encontrados (unos optan por el especialista en
posicionamiento en buscadores, yo prefiero hablar de contenido
de calidad). Si se hacen bien los deberes en la construccién de
la MP, quien te deba encontrar, te encuentra. Y quien ni siquiera
sabia que te podia nccesitar, te encuentra también.

Si a mi siempre me ha ido bien asi y no tengo redes ni né: los
que me conocen ya saben lo que valgo: ti lo has dicho: los que te
conocen. ;Recuerdas por cuanto se multiplicaban nuestros con-
tactos en las redes sociales? ; Estds seguro de quc tu cmpresa —de
estar en una— nunca va a prescindir de ti? ;O que ti nunca vas
a descar salir? ;Seguro? Y en caso dc que sucedicra, y salieras,

iestas convencido de que quienes te conocen te van a poder co-
locar en otro lugar? Y en caso de que te recomendaran, jcrees
que la nueva empresa no va a googlcar tu nombre, para saber
mas de ti? ;Piensas que preferira a una persona que no se mancja
en las redes sociales, y que por tanto a priori parece no mostrar
interés ni capacitacion hacia lo digital, frente a otra que si? Y ;de
verdad quieres dejar la responsabilidad de tu futuro en quicnes
te conocen, en vez de tomar el control th mismo? Y asi podria
estar todo el dia.

No necesito venderme por ahi, mi trabajo ya habla por mi. No, tu
trabajo lo tinico que dice es: «soy un buen profesionaly, lo cual
es absolutamente vital para todos y cada uno de nosotros, porque
si no partimos de esa base japaga y vamonos! Pero cl trabajo,
por muy bien que lo hagamos, no sale por la noche mientras
dormimos para ir comunicéndolo por ahi. El boca a boca, si es a

eso a lo que te refieres, es un acto de comunicacién, de humano

a humano. Humano recomienda el trabajo de otro humano. Pero

entonces... volvemos a todas esas mismas cuestiones que vimos

en el punto anterior. Tienes razén en una cosa: no necesitas ven-

derte, lo que hay que vender es lo que haces: tu producto o servi-

cio. Ser buenos en aquello que hacemos sc da por hecho, porque

si no, la marca que construyamos sera una mentira o un bluf.

Cuando el trabajo es bueno, de calidad, pronto la comunidad que

generemos online —al igual que ocurre con la offfine~ operara

como un altavoz, con el boca a boca. La diferencia estd en que

su mensaje llcgara al amigo, del amigo, del amigo... llegando

incluso al que est4 a miles de kilometros, y cn tiempo récord.

Esta historia est4 bien para los que trabajan en comunicacidn,
marketing... pero no vale para todas las profcsioncs; no todo
el mundo tiene que estar en Internct: antes de pensar en quién
tiene sentido y quién no que esté en Internet, debiéramos preo-
cuparnos porque todo el mundo tuvicra la posibilidad de usarlo.
Por eso aplaudo iniciativas como el Project Loon de Google o
Internet.com (la sustentan empresas como Facebook, Ericsson,
Mediatek, Opera Software, Samsung, Nokia...); ambos buscan
soluciones tecnolégicas cficientes para llevar Internet a todas
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partes del mundo, de manera sosteniple; que lIn{emet S€a un de.
recho para todos. Si, todas se benefician economicamente de qye
la red llegue a todo el planeta, pero tambi€én van a beneficiarge
quienes por fin puedan acceder a €l. Win-win. Pensemos en pq.
sotros: ;cuantas veces usamos Google al dia para buscar algo?
¢Cuéntas cosas nos han salido mas econdmicas (baratas) gra.
cias a Internet? ;De cudntas maneras nos soluciona o facilita |,
vida? Desde la chorrada més superficial, hasta lo mas basico,.
La aplicacién Internet.org, por ejemplo, ofrece servicios basicos
gratuitos en lugares donde el acceso a Internet es poco asequi-
ble. Permite a las personas navegar gratuitamente por determi-
nados sitios web sobre salud, educacion, empleo e informacion
local. La aplicacién estd disponible para los clientes de Airtel
en Ghana, Kenia y Zambia, los clientes de Tigo en Tanzania y
Colombia, los clientes de Reliance en la India... Hablamos de
salud, educacion, empleo. ;En qué momento dimos por hecho
que Internet es un derecho para nosotros? ;Quiza porque nun-
ca hemos tenido que pelearlo? ;En qué momento dejamos de
apreciarlo? Si, yo creo que todo el mundo tiene que poder es-
tar en Internet. Tenerlo a su alcance (a precio wifi), conocerlo,
descubrirlo, probarlo, ver su utilidad, en qué le ayuda, en qué
le sirve... Y luego, conocido y probado, que escoja: 1o uso o no.
Laboralmente hablando, pienso exactamente lo mismo. ;Quién
tiene potestad para decir qué profesional debe estar 0 no en la
red? ;Y para decidir qué le conviene més a un tipo de profesién
u otra? ;A cual? ;Por qué? ;En funcién de qué? ;Pensando enel
ahora o en el futuro? ;Acaso sabemos qué tipo de persona hay
detras de un trabajo? ; Tenemos alguna idea de su historia, de sus
capacidades, de sus suefios o intereses? ¢No seria mds justo fa-
cilitar a todo el mundo la opcién de acceder y descubrir Internet,
informarle sobre opciones como esta y que después, de manera
consciente, las personas decidieran si quieren usarlo o no? De-
tras de cada profesién, de cada trabajo, por muy alejado que este
esté del conocimiento, hay una persona. Y toda persona debiera
tener derecho a mejorar su empleabilidad, con las mismas he-
rramientas con las que cuenta el resto. La MP es para quienes
tengan algo que decir o que ofrecer (todos). Para quien necesite
o desec aumentar el namero de personas que sepan de €l y, por lo
tanto, aumentar sus ingresos y oportunidades (todos).

10.

11.

12.

Total, esté lleno de blufs porque te puedes inventar lo que te dé
la gana: no, no puedes, porque te pillan seguro. Las redes socia-
les estan llena de ojos vigilantes, con habilidad para detectar las
mentiras en esta era de la transparencia, y hay cosas que no sélo
no se perdonan sino que se quedan grabadas para siempre. Como
dice el refranero espafiol, «se pilla antes a un mentiroso quc a
un cojo». En Internet, te pillan mas répido. Y la reputacién sufre
mas, en cuanto que es mayor la exposicion. Si, por supuesto que
hay personajes inventados y personas que mienten en LinkedIn,
por poner un ejemplo, como mentian antes en su curriculo tra-
dicional. Pero en cuanto rascas un poquito, se desinflan, al igual
que pasa sin conexién. Por suerte, son los menos. La MP debe
ser siempre una extension de tu verdad. Uno decide qué informa-
cién mostrar, pero no se la inventa.

A ver si encima van a hablar mal de mi... Revisa los motivos por
los que crees que alguien podria hablar mal de ti, y corrigelos.
Si no hablan mal de ti en tu vida offfine, ;por qué iba nadie a ha-
cerlo en la online? Generalmente uno se encuentra buena gente,
con ganas de ayudar. Los trolls también existen, pero son como
los blufs, superfaciles de detectar y eliminar (de tu comunidad).
Todos estamos expuestos, eso es innegable, pero es mejor que
tengas tu el control de tu reputacién —y de gestionar personal-
mente un conflicto en caso de que haga falta— que dejarlo en
manos de terceros. Recuerda que pueden igualmente hablar de ti
aunque no estés en la red.

Si ya tengo perfil en LinkedIn, que es la red profesional, con eso
basta: es buenisimo que tengas este perfil activo... Si lo usas de
verdad como red social, y no como si fucra un portal de empleo,
colgando tu curriculo y ya esta. Correctamente trabajada, no sélo
es bueno, jes imprescindible! Y un buen lugar desde ¢l que co-
menzar a crear tu MP. Pero en una segunda fase LinkedIn, al
igual que Twitter, YouTube u otras redes sociales, actian como
un complemento, un altavoz, de tu hub (tu web), ayudindote a
mejorar tu visibilidad, a darlc un mayor alcance a tu contcnido,
a fortalecer el networking... Pero una MP coherente es aquella
quc cuenta con una nave nodriza (tu web) y distintas naves de
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exploracién y difusién (redes socia!es). Ademds, quién sabe g, ¢
redes sociales desapareceran y cudles nuevas surgiran Y serdp
mis interesantes usar en un futuro... Tu web, no hay Quien |,
toque. Ni depende de las modas, aunque no estard de més que
la vayas actualizando, ni de unos accionistas caprichosos, o de|
mayor o menor carisma de un director ejecutivo (a lo Dick Cos.
tolo en Twitter), para que caiga en desgracia o vaya como un tiro:
tu web es solo tuya y depende exclusivamente de tu dedicacign
y tu trabajo. :

En resumen, las redes sociales, nos ayudan a:

e Crear nuestra propia MP para posicionarnos en el lugar antes sélo
destinado a unos pocos privilegiados (canal unidireccional).

o Expandir nuestra marca, hasta donde intereses/energias/raciocinio
nos permitan, a un coste econémico infimo (dispositivo + wifi).

¢ Averiguar con exactitud quién es, dénde se encuentra y cémo fun-
ciona nuestro mercado objetivo (farget) especifico.

* Analizamos para saber si lo estamos haciendo bien, poder readap-
tamnos, reenfocarnos, variar estrategia. ..

La pagina web personal como sub o base de operaciones, funciona
como la pagina corporativa de una empresa, y lo mas recomendable
es que tenga un blog incorporado. ;Por qué? Veamos los datos:

e Las empresas que manticnen un blog generan en promedio un
55% mas de visitas.

o Tienen un 97% mas enlaces internos (links inbound) y 434% més
paginas indexadas.

e El 57% de las empresas han adquirido un cliente a través de su
blog.

13. Ni mi jefe ni mi empresa lo van a cntender, para qué voy a me-
terme en lios... Porque a saber por cudnto ticmpo van a scguir

14.

siendo tu jefe y tu trabajo... No puedes dejar la responsabilidad
de tu futuro en manos de otros. Cada vez mas cmpresas reclutan
a personas con una MP bien claborada jen gran parte porque son
mas féciles de localizar!, pero también por la de cosas que dice
de uno, més all de lo que creemos que mostramos. Por cjemplo,
c6mo nos expresamos, cual es nuestra capacidad comunicativa,
la constancia que tenemos (si somos regularcs con nucstras pu-
blicaciones), nuestras habilidades blandas y, por supuesto, los
conocimientos en un area que poscemos... Si es algo que pue-
den apreciar empresas o clientes ajenos, también pucde hacerlo
aquella en la que estas ahora. ;De verdad lo has comentado inter-
namente (no se trata de pedir permiso) o estas dando por supucs-
to que no lo van a entender? Pucdes sorprenderte. La MP nunca
debiera suponer un problema o generar lios con nadie; de ser asi,
es porque alguna dec las dos partcs que entran en conflicto lo han
entendido o gestionado mal, y probablementc sc esté trasladando
al online unas carencias o conflictos previos. Cada uno ticne sus
propios motivos y objetivos a la hora de trabajar su marca perso-
nal y, por consiguiente, cada uno dcbe saber argumentar (que no
Justificar) su paso hacia la digitalizacién de su identidad.

No tengo tiempo: ninguno es, exactamente, el mismo tiecmpo del
que dispone el resto de la humanidad. Siento decirte que no tie-
nes la exclusividad. Y ademas, jes la mas triste dc las excusas!
Lo sé porque era también la mia. Enfrentémonos a la realidad: o
te da pereza o miedo o es que no quicres verlo. Asi quc abre los
0jos, supera ¢l miedo a lo desconocido jy vamos a por cllo! Pro-
bablementc haya vias de escape de preciosos minutos que pue-
des controlar y una planificacién de las cosas por hacer que se
puede optimizar. ;Sabes lo mejor? Que a medio/largo plazo, tu
MP te ahorra precisamente un montén de tiempo: cuando ya son
bastantes las personas de tu area que te conocen y cstas posicio-
nado como profesional creible y responsable, no ticnes que estar
preocupéndote por salir a venderte (tu scrvicio o productos), ni
andar dando explicaciones (ya esta todo sobre ti claro y centra-
lizado). Tus clientes irdn a buscarte y lo haran sabiendo lo que
van a encontrarse.
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15. Lleva demasiado tiempo: a unos mas y a otros menos, en funcigy
de cémo partan (sobre todo del grado de digitalizacién que tep.
gan). Cada uno a su ritmo, sin prisa pero sin pausa. Cuando anteg
empieces, menos te preocupara este punto.

16. Esto me pilla ya muy mayor: el knowmad no tiene edad, es una
cuestion de actitud mental.

17. No tengo nada de interés que comunicar, quién me va a leer, a
quién le importa lo que yo cuente: las preguntas més comunes
por las que todos pasamos son: ;de qué voy a escribir?, ;qué voy
a contar? Por eso es tan importante pararse a reflexionar sobre
estas cuestiones:

1. Quién eres: reconocimiento, no conocimiento profundo, que
para eso hace falta toda una vida de divén y psicélogos.

2. Qué quieres: cudl es tu objetivo en la construccién de tu MP.

3. En qué va a ayudarme tenerla.

Quiza deseas ser lider de tu sector, posicionarte como experto, tener
mas clientes, cambiar de trabajo o incluso de sector, sencillamente
quieres mejorar tu capacidad de comunicacién, o tienes habilidades
que crees no estan siendo aprovechadas y te apetece mostrarlas al
mundo... Hay personas que construyen su MP para tener un canal de
expresion propio, otros para canalizar ahi sus pasiones y aficiones.
Cierto es que a veces, esas pasiones o aficiones acaban convirtiéndo-
sc en un trabajo real o en una via de financiaci6n alternativa.

Personalmente, me parece muy dificil tener cien por cien claras las
respucstas a estas tres cuestiones, aunque depende de la personalidad
de cada cual; yo prefiero darme un margen para ejercer el derecho
que me concedo a mi misma a cambiar de opinion, o més bien hacer
variaciones en el rumbo, y también creo conveniente escuchar las
sefiales externas que me indiquen si voy o no por el camino adecua-
do. Pero desde una minima base si que hay que partir. Quien mejor
se distingue con su trabajo no cs la quc cspera motivadores externos,
sino que sc centra cn su propia automotivacién, gracias a que tiene

metas y objetivos personales bien alineados con los intereses de su
trabajo.

Hay que tener un plan de ruta que nos ayude a mostrar una imagen
coherente, centrada, y no cadtica o excesivamente erratica.

Lo tnico sobre lo que si estoy cien por cien segura es que debes es-
cribir (hablo de escribir pero decide ti el formato) sobre cosas quc te
gusten, que diviertan, interesen o pongan. Porque, si no... si que va a
acabar siendo una obligacién y lo detestaras. Por eso, si te encanta o
estas satisfecho con tu trabajo, pero te aburre o no te apetece hablar
sobre ello, jno lo hagas! La MP, ya lo sabemos, dice muchisimo sobre
nosotros independientemente del tema que tratemos. Y una ultima
cosa: los seres humanos tenemos tendencia a olvidar lo que nos cuen-
tan (jay!) pero casi siempre nos acordamos de cémo alguien nos ha
hecho sentir. Antepongamos los sentimientos.

«No es lo que ti tienes, sino cdmo usas lo que tienes
lo que marca la diferencia».

Zig Ziglar
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E “nmdLe Las nuevas profesiones

Hemos leido, tuiteado y compartido esta informacién hasta la sa-
ciedad: «El 70% de los bebés dc hoy trabajara en profesioncs que
alin no se han inventado». Pero es que siguicndo la tendencia del
aumento exponencial de las nuevas tecnologias, lo mas probable es
que nosotros también trabajemos en algo que atn no sabemos ni que
es posible que exista. A los hechos me remito. Si me hubieran dicho
mientras estudiaba la carrera de periodismo —tipémetro en mano: mi
generacidn pisé la clase de ordenador una tinica vez— que algun dia
trabajaria como gestor de comunidades en linea (community mana-
ger) o social media strategist, atin seguiria llorando de la risa.

Si bien es imposible predecir el futuro, es evidente por todo lo que ya
hemos tratado y por lo que vemos cada dia, que la oferta de empleo
se concentra —y dirige- hacia las especializaciones digitales. Segin
la Comisién Europea, frente al 3% de crecimicnto estimado para el
conjunto del empleo en 2020, las ocupaciones TIC (Tccnologias de
la Informacién y las Comunicaciones, Electrénica y los Contenidos
Digitales) creceran un 14%. El primer estudio sobre la situacién la-
boral de los profesionales del sector del Consejo General de Cole-
gios Profesionales de Ingenicria Informatica (CCII), el scctor de las
tecnologias de la informacién demandara 100.000 profcsionales en
2020 en Espaiia y entre 720.000 y 1,3 millones en Europa.
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Van a nacer un montén de nuevas profesiones —se habla de |3 apari.
cién 300.000 empleos nuevos— que Nnos van a afectar de lleno, se,.
mos o no milénicos o posmilénicos.

1. Carreras profesionales con mas
demanda

Si bien la Unién Europea es la region del mundo con menor niimero
de emprendedores, Espaiia —junto al resto de los paises del Medite-
rrineo— esta en un escaso 8%, una de las dificultades que tienen y
van a tener aiin mas las empresas es, como explica Deloitte, es la de
retener a los jovenes entre sus filas. La némina ya no es suficiente,
Y el riesgo no es sélo que lo robe otra empresa, sino que el 70%
de los jovenes ya viene con el chip némada integrado en sus cabezas:
se ven a si mismos emprendiendo, o trabajando por cuenta propia, en
algtin momento de su vida laboral. Segin el informe sobre juventud
elaborado por Global Entrepreneurship Monitor (GEM), entre los
18 y los 34 afios es la franja de edad més favorable para montar un
negocio propio. Veamos primero a grandes rasgos cudles son los es-
tudios o carreras que mayor demanda tendran en el futuro y después
ya puestos con nombre y apellidos, més especificos.

e Las carreras relacionadas con las tecnologias, la comunicacién e In-
ternet tendran una demanda creciente, dado que la industria IT esuna
de las mayores del mundo por el progreso continuo de la tecnologia.

Los estudios relacionados con la medicina y la salud cobraran mu-
cha importancia, en parte por el envejecimiento de la poblaciény
la creciente preocupaci6n por el bienestar fisico.

e Psicologia y salud mental. Dado que la sociedad cada vez tiene
més problemas vinculados al estrés, las fobias y las adicciones,
los profesionales de esta drea serdn cada vez mas demandados.

e Traductores ¢ intérpretes. El mundo globalizado requerira de es-
tos profcsionales, ya que cada vez més empresas y organismos
necesitaran interactuar con agentes en distintos idiomas. Aqui, sin
embargo, hay controvcersia, dado que algunos cxpertos auguran
una total extensién del inglés, que scré un requisito imprescindi-

ble para cualquier Frabajador. Se impondra el inglés, entre otras
cosas, porque es el idioma preferente de Internet.

e Ingenieria ambiental. La mayor concienciacién por cuidar el me-
dio ambiente, unida a las exigencias legislativas en csta materia,
provocara un aumento de los estudiantes dc la especialidad.

e Ingenieria civil. El constante cambio de las ciudades y la evo-
lucién de las zonas menos desarrolladas del planeta requeriran
infraestructuras que deberdn estar a cargo de ingenieros civiles.

o Las carreras vinculadas con el mundo financicro y la creacién, gestion
y asesoria de empresas seguirdn siendo una eleccién muy habitual.

2. Tres claves: reequipar, mezclar y resolver

Intentar hacer un listado de las profesiones del futuro es como jugar
a ser el escritor polaco Stanislav Lem (autor dc Solaris), conocido
por explorar en sus libros temas filoséficos que involucran la natura-
leza de la inteligencia, especulaciones sobre nuevas tecnologias, las
posibilidades de comunicacién y comprension entre scres racionales
y del lugar de la humanidad en el universo. Casi nada. Y aunque
no acertemos en todas, es un ejercicio del que se pucden sacar muy
buenas ideas.

Hay varios trabajos de investigacién al respecto, pcro uno de los
mas elaborados y argumentados, y que merece la pena tomar como
referencia es el Informe sobre tendencias laborales elaborado por
la empresa Sodexo (descargable en inglés en su pigina web), que
aglutina 30 profesiones del futuro que creen estarian operativas en
el afio 2030 en tres grupos:

1. Reequipamiento: se afiaden nuevas habilidades a los actuales
puestos de trabajo. Esta muy ligado al telctrabajo y la fiexibili-
dad laboral. Por ejemplo, el Telccop, un oficial de policia cuya
labor ¢s mas eficaz usando ¢l teletrabajo si eso significa cl forta-
lecimiento de lazos con su propia comunidad.

2. Meczcla: se combinan habilidades y funciones de diferentes tra-
bajos o industrias para crear nuevas especialidades; como una
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especie de fusion de carreras: los nuevgs‘actores del Mercad
laboral surgen de la fusién de otros tradicionales. Por ejemplo
mezclando el trabajo relacionado con la salud humana y ¢] me-,
dio ambiente, que da lugar al campo de la enfermeria de sajyg
ambiental (tratamiento de los pacientes expuestos a toxinas),

Resolucién de problemas: la era de las comunicaciones ha traido
consigo una serie de problemas inesperados, como en la privac;-
dad y la seguridad. Seran trabajos relacionados con nuevas nece-
sidades que vayan surgiendo. Por ejemplo, el arqueélogo digital,
a quien se le paga para que desentierre lo que otros intentaron
enterrar digitalmente.

Aqui va la lista con algunas de estas carreras. Como en el argumen-
to de una pelicula de Lem, emprendemos un viaje hacia lo descono-
cido de consecuencias imprevisibles para el futuro.

Operador de vehiculo auténomo (autonomous vehicle operator).
Se necesitaran chéferes para el desplazamiento de profesionales.
Una version sofisticada del chéfer tradicional con conocimiento
de recorridos alternativos que faciliten la movilidad de un punto
a otro.

Agricultor chef (chef farmer). Los cocineros y los agricultores
trabajaran juntos en el desarrollo de las semillas, €l crecimiento
de determinados productos basados en la demanda del cliente y
cultivados para la creatividad del chef.

Planificador de identidad digital (digital identity planner). Crea-
dor de identidad digital, mantenimiento y seguimiento.

Enfermero/a de la salud medioambiental (enviromental health
nurse). Profesional que aina el conocimiento de medioambiente
y sus efectos en la salud dc las personas.

Tecnblogo financiero (financial technologist). Técnico de las fi-
nanzas online.

Arquedlogo digital (grassroots research). Investigador de pa-

sados oscuros, que desentierra lo que se ha intentado enterrar
digitalmente.

Conserje de oficina virtual (office concierge). Se impone la crea-
cion de oficinas base a las que los emplcados acuden de manera
intermitente. Se necesitaran gerentes que organicen el espacio en
funcion de las necesidades del profesional.

Organizador de la comunidad en linea (online community orga-
nizer). Es el encargado de gestionar la comunidad online en las
empresas.

Coordinador de la atencion personal (personal care coordinator).
Serviré de puente entre el individuo y todas las organizaciones de
la salud y los servicios.

Gestor de capitales (seed capitalist). Experto en gestion de capi-
tales relacionados con incubadoras, empresas derivadas (spin off),
inversion en startup y su seguimicnto.

Responsable de experiencia (chief experience officer). Reporta al
consejero delegado y cs el encargado de supervisar una gran va-
riedad de funciones, desde la mercadotecnia a las ventas, pasando
por recursos humanos. El director general sera el responsable de
todas las experiencias, tanto de los empleados como de los clien-
tes, y de medir su impacto en los resultados. Las empresas sc han
dado cuenta de que los grupos de interés se asocian con compa-
fifas por lo que se siente, por un conjunto de expericncias.

Guia digital (future guide). Formador en nuevas tecnologias a per-
sonas que, aunque expertas en sus especialidades, corren cl riesgo
de no actualizar sus conocimientos en lo digital y, por lo tanto,
estdn expuestas a quedar excluidas del mercado laboral.

Gerente Global Sourcing (global sourcing manager). Expertos en
pasar de un sistema de gestion nacional a otro multinacional. Este
gerente mundial serd un experto en logistica que entiende la ges-
tién de rclaciones con los provecdores, el coste de encrgia y las
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compensaciones. También debe tener un 'conocimiento Profund,
de las costumbres internacionales, requisitos y otros factores |o.
gales, asi como las consideraciones del coste total y los plazos ge
entrega. El dénde, cuéndo y c6mo se consigue ‘f’l material, depe
fusionarse con los aspectos culturales de cada ubicacion para pro-
ducir. Este es uno de los perfiles profesionales mas complejos, ya
que requiere experiencia y conocimientos globales muy profundos,

Curador (healer). Sanadores enmarcados en las terapias alter-
nativas.

Nanomédico o médico ingeniero. Profesional que tiene una alta
capacitacion tecnoldgica ademds de conocimientos médicos; ex-
pertos en el uso de medios cada vez menos invasivos.

Gerente de marca personal (personal brand manager). Las per-
sonas tendran tantos trabajos a lo largo de su vida que la marca
personal sera tan importante como lo es en la actualidad la de un
producto. Los gerentes de marca personal actuaran como agentes
de talento, entrenadores y exploradores que ayudaran a los profe-
sionales a planificar sus carreras, buscar oportunidades promete-
doras y evaluar sus éxitos y fracasos. También haran las veces de
entrenadores personales y directores de carrera para sus clientes.

Agregador de talento (falent aggregator). Se prevé una reduccién
de las organizaciones hasta su nucleo esencial, de manera que
se demandaran estos agregadores de talento que manejan bases de
datos de miles de profesionales independientes y que en un pe-
riodo de tiempo muy corto, puedan montar un equipo para aco-
meter un proyecto concreto.

Técnico residente (residence technican). Seré el responsable de
todos los sistemas de la organizacién, desde la reparacién de un
electrodoméstico, la captacién de energia alternativa, control de
estadistica de salud de los residentes, calefaccién, aire acondi-
cionado y ventilacién, cntre otros. Este profesional trabajard para
mantener la salud y ¢l bicnestar dc los cmplcados.

o Escritor wiki (wiki writer). Escritor versatil capacitado para mane-

jar informaci6n dc diversos campos, cstilos y cn distintos soportes.

Consultor transhumanista (transhumanist consultant). Entre
consultor, psicélogo y coach, formado a partir del pensamiento
humanista.

Arquitecto de realidad virtual (augmented reality architect). Profe-
sional experto en montar redes relacionadas con la realidad virtual.

Responsable de relaciones virtuales (avatar relationship mana-
ger). En un momento en el quc las relaciones virtuales superan a
las reales, el uso de avatares online se generaliza. Las organiza-
ciones ya estin demandando profesionales que se ocupen de ges-
tionar estos actores en red. Es la nucva gestién de personas que,
se prevé, revolucionara el ambito de recursos humanos. Junto con
los responsables de relaciones laborales, prevencién de riesgos
laborales o compensacion convivira el responsable de relaciones
virtuales, que se nutrira de la informacién procedente del resto de
las édreas.

Almacenador de energia (energy harvester). Responsable de ca-
nalizar la cnergia generada por el sistema de personas y tecno-
logia. Desde hace décadas se acomete la recoleccién de energia
como una de las vias para abordar ¢l cambio climatico y el calen-
tamiento global. Estan surgiendo otras aplicaciones basadas en
electrénica portatil, en la que el acopio de encrgia pucde alimentar
dispositivos personales como teléfonos u ordenadores. El merca-
do demandar4 este tipo de perfiles para cubrir estas necesidades.

Arquitecto de sistemas globales (global system architect). Los sis-
temas nacionales estdn haciendo la transicion hacia los sistemas
globales. En este entorno, los arquitectos descmpefiardn un papel
crucial. A medida que la economia se vuelve més global, las orga-
nizaciones tendrdn muchas més opcioncs para obtener recursos,
ya sean de tipo fisico, de informacién o humanos.

Orientador profesional de medio ambicnte (green career coach).
Responsable de identificar y corregir los impactos ambicntales en
las personas. Su objetivo es hacer los espacios humanos mds ami-
gables con cl entorno.
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e Experto en learning analitics. Relacionado con los cambjog -
se van a desarrollar en el ambito de la ensefianza, con la irrupcigy
de los MOOC (Massive Online Open Courses), cursos en linea
masivos y abiertos. Profesional capaz de trasladar los contenidog
a la web, con un perfil mas de tecnélogo que de investigador o g,
cente. Tendra formacion en tecnologia, psicologia o antropologia,
pues es importante saber las necesidades del alumno, en funcion
del pais, que se convierte en cliente.

Investigador educativo. La mayoria de los 300.000 nuevos em-
pleos que genere la economia digital en los préximos afios estaran
ligados a la educacion, sobre todo los maestros digitales. Apare-
ceran futuros profesionales en areas emergentes, como orientador
especializado en la mejora del rendimiento escolar, especialistaen
la atencion a la diversidad de los alumnos, investigador educativo
o asesor y orientador de directivos y profesores.

Intendente de la organizacion (organizational quartermaster). Asi
como el gerente de abastecimiento global es el responsable de re-
solver la cadena de suministro logistica para la distribucion fisicay
de productos informativos, el intendente de la organizacién facili-
tara el personal (y contratistas) y todos los recursos necesarios para
realizar su trabajo. Desde el punto de vista tecnoldgico, entre sus
funciones se encuentra el acceso a Internet, espacio para oficinasy
suministro de material, formacién para empleados y cualquier otra
cosa que necesiten para trabajar de manera efectiva y eficiente.

Psicélogo de plantas (plant psychologist). Este perfil surge con la
proliferacién del empleo verde, impulsado por la reduccion real
del impacto ambiental provocado por el hombre y los profesio-
nales que tienen que ver con un lavado verde de la imagen de las
compaiiias. Y, también en relacién con el medio ambiente, hay
que tener en cuenta los desafios que plantea el cambio climatico;
el incremento y cambio de la demanda de alimentos; o la escasez
de agua y la degradacion del suclo.

e Gestores de trazabilidad. Examinan las cadenas globales de su-

ministro y vigilan qué proveedores suponen un coste ecoldgico
inasumible.

* Consejero laboral (post-normal jobs counselor). Experto en el
asesoramiento profesional. Es una evolucién de los mentores y tu-
tores que ya existen en las organizaciones, pero con conocimiento
y experiencia en el ambito real y en el virtual.

¢ Disefiador e ingeniero de carreteras (smart road designer/enginer).
Es un experto en la mejora de infraestructuras a partir del uso de
las nuevas tecnologias.

* Notario digital (ferabyter, lifelogger). Experto en mantener la vida
virtual de un profesional o de la empresa. Tienc que ver con la
trazabilidad digital de las personas y empresas.

¢ Ciberabogado. Experto en delitos informéticos relacionados con
distintos ambitos, como las cstafas a través dc la web, delitos en
las redes sociales, la proteccién de datos, el espionaje, usurpacién
de identidad...

3. Trabajos que seran dificiles de
sustituir por la robdtica

O eso se cree. Las cifras que baraja la Oxford Martin School —en su
interesante estudio El futuro de empleo: ;como de susceptibles son
los empleos a la informatizacién?— colocaba alrededor del 47% los
puestos de trabajo actuales hechos por humanos que scréan robotiza-
dos. En otro estudio posterior, titulado El futuro de las habilidades:
el empleo en 2030, publicado en Nesta (2018) por los mismos pro-
fesores Karl Frey y Michael Osborne de la Oxford Martin School
(Reino Unido) aseguran que tan solo el 8% de los trabajadores tie-
nen ocupaciones que muy probablemente crecerdn en los proximos
10-15 afios (como porcentaje de la fuerza de trabajo), mientras que
el 21% se encuentran en ocupaciones que muy probablemente dis-
minuyan. En general, casi todos los trabajadores tienen ocupaciones
con futuros muy inciertos. La mayoria de las personas (alrededor del
70 por cicnto) cstdn en ocupacioncs con perspectivas muy incicrtas
La cducacion, la salud y las ocupacioncs més amplias del sector pua-
blico es probable que crezcan, micntras que algunos trabajos poco
calificados, cn campos como la construccién y la agricultura, tienen
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menos probabilidades. Es necesgrio reconocer que, paralelamepy,
a la automatizacién, hay un conjunto de tendencias tecnol()giCas
demograficas, econémicas y ambientales mas amplias que tendta'u;
profundas implicaciones para el empleo.

Por lo que saber qué profesiones tienen mas dificil caer en manos ge
una maquina es, sin duda, otra variable que merece la pena tener ¢,
cuenta. Se salvan las profesiones que, obviamente, estan relaciop,.
das con el conocimiento y la inteligencia emocional; la gestién de Io
humano. Algunas de ellas son:

1. Docentes. La ensefianza es una de las profesiones con menos
probabilidad de ser reemplazada por robots en los préximos diez
afios. Segun dicho estudio de Oxford Martin, se cree que menos
del 1% de la mayoria de los puestos de trabajo docente serén
sustituibles por ordenadores. Es mads, se espera que la mayoria
de los puestos de trabajo docente o de formacién aumenten su
demanda en la préxima década.

2. Psicologos. Esta profesién comparte cifra con la anterior: menos
del 1% de los puestos de trabajo de psicologia son sustituibles
por un software. Otra profesién en alza para la que se pronostica
un aumento del 12%. Por otro lado, no lo suficiente para el exce-
so de oferta actual. -

3. Asistentes médicos. Quienes realizan tareas administrativas y
clinicas en la oficina de los médicos, curiosamente, solo serian
sustituibles en el 30% de los casos. También se prevé que esta
4rea crezca en un 29% en los proximos diez afios.

4. Ingenieros. Quimicos, aeronatiticos, mecanicos, industriales...
Todos ellos tienen menos de un 1% de probabilidad de ser reem-
plazados por robots, segiin la Oxford Martin. Sin embargo, €l creci-
miento de estos puestos de trabajo es lento, por lo que podria haber
un riesgo de un exceso de demanda de los solicitantes. Los mejores
sectores dentro dc la ingenicria, con mayor solicitud de pucstos,
sc centran cn las 4rcas del petréleo (crecimiento del 26%), medio
ambicnte ¢ ingenicria nuclcar.

5. Desarrolladores de software. Sélo el 11% del trabajo de los desa-
rrolladores de software sera reemplazado por robots en un corto

plazo. Se espera un crecimiento de ofertas en este de un 22%.

4. Neoprofesiones que ya nos suenan
(y a las que les queda mucho recorrido)

Las empresas aDigital e Incsdi por su parte han elaborado conjunta-
mente un Vademécum de las profesiones digitalcs, sobre las diversas
denominaciones que se les da a las nuevas profesiones quc tienen

que ver con la tecnologia.

Digital manager: supervisa la estrategia digital de la compaiiia.

Digital sales specialist o ejecutivo digital de ventas: es el encar-
gado de realizar las actividades promocionales y de ventas de la
organizaci6n en Internet. Se trata de un perfil comercial, y trabaja
de la mano de otros departamentos de la compaiiia.

Digital communication specialist: experto en mejorar e implemen-
tar iniciativas de comunicaci6n de la empresa —intcrnas y externas—
a través de la gestion de contenidos o del disefio de las plataformas
online: sitios web, perfiles sociales, etcétera. Se valora que tenga
conocimientos de neuromarketing y usabilidad.

Digital project manager o responsable de proyectos digitales: li-
dera e impulsa la transformacién o mantenimicnto del 4rca digital
de los negocios.

Digital marketing manager: supervisa la estrategia de mercado-
tecnia digital.

Content manager o responsable de contenidos web: tienc la mi-
sién de desarrollar los aspectos relacionados con los contenidos
que publicara la organizacion en la web, blogs y redes sociales.

Digital account manager o responsable de cuentas digitales: coor-
dina al equipo que gestiona las cucntas digitales o cartera de clien-
tes, y vela por la correcta integracién con el plan de marketing.
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o Social CRM manager: tiene como objetivo la creacién o Manten;.
miento de estrategias centradas en larelacion con el cliente (onliney,
offfine) a partir del anélisis de patrones de comportamiento, utilizap.
do datos del sistema CRM y datos externos (estudios de mercado,
agencias, datos de perfiles sociales).

SEO specialist: es el responsable de mejorar el posicionamiento ge
la empresa en buscadores. Debe entender de HTML, CSS, lengua-
jes de programacion y gestion de blogs.

SEM specialist: crea, define e implanta las campaiias de publici-
dad en buscadores.

Lead marketing specialist o experto en captacion de leads: tiene
como objetivo la captacién de usuarios que tras una bisqueda en
Internet llegan a una pagina web y rellenan un formulario de soli-
citud de informacién (lead).

Affiliate marketing specialist: gestiona la relacién entre la empre-
sa y las redes de afiliacion. Esta especializado en la obtencién de
resultados por clic y venta.

Acquisition specialist: aumentan el tréfico teniendo en cuenta su
coste efectivo en funcién de los diferentes canales digitales a tra-
vés de los cuales se realizan las campaiias de marketing. Colabora
con otros equipos para optimizar estrategias de SEO y SEM.

e Social media manager: crea, desarrolla y supervisa la identidad
de la marca en redes sociales.

o Community manager o gestor de comunidades en linea: escucha,
monitoriza y trata de crear una opinién positiva sobre la empresa
y sus productos a través de redes sociales. Debe ser capaz de ges-
tionar adecuadamente las crisis cn los medios sociales.

e Web master: coordina el discfio, la estructura y la programacion
del sitio web, asi como el mantenimicnto y las actualizaciones.

o Web developer & designer manager: responsabilidad técnicade la
creacion de sitios web.

User experience specialist o experto en usabilidad: se encarga de
que la web ofrezca una buena expericncia al usuario. Debe saber
desarrollar interfaces digitales y estar familiarizado con la anali-
tica web/digital.

App developer/mobile designer pueden incluirse en otros como
applications engineer o application development specialist. En
una profesién novedosa como esta, la experiencia es un factor
determinante.

Videogames & serious games developer: control de la diversidad
de dispositivos.

Mobile marketing specialist: crea campafias de marketing para
smartphones o tabletas.

Digital analyst: da sentido y significado a los datos que se reco-
gen de las diferentes herramientas de medicién online.

Web conversion specialist o experto en conversion web: cs el res-
ponsable de aumentar las tasas de conversién y rentabilidad del
negocio via online.

Data scientist: investigador que resuelve problemas complejos
mediante el anilisis de multiples fuentes dc datos.

Ecommerce manager: define y gestiona la tienda online.

CRM, customer relationship management: experto en el rea de
relacién con los clientes en Internet.

Trafficker: publicista que se encarga de gestionar el funciona-
miento de las campaiias online.

ASO: especialistas que mejoran la visibilidad dc las aplicaciones
en las tiendas Apple Store o Play Store.

Analista Buzz: encargados de ampliar el mensaje comercial en las
redes.

Content curator: experto en seleccién de contenidos.

Storyteller: especialista de la comunicacién en contar historias de
la marca.
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Una lista que podria seguir casi hasta el infinito si nos metemgog enel
mundo de la informatica: programador ABAP, programador Software
Dashboards, desarrollador soluciones macrodatos, arquitecto infor-
matico, administrador de bases de datos Oracle...

Ni son todos los que estén, ni estdn todos los que seran, que di-
ria Cervantes, pero es desde luego un interesante aperitivo para los
hambrientos de cambio (algunos de estos trabajos suenan realmente
bien) asi como un buen indicador para la toma de conciencia de en
dénde estamos y hacia dénde debemos mirar.

«Un suefio sdlo puede triunfar sobre la realidad
si se le da la oportunidady.

Stanislav Lem

Para pensar: los nuevos
retos de nuestra sociedad

e

wl
o
E i ! Los nuevos retos de la sociedad

Me gustaria cerrar el libro planteando algunas cuestiones con las
que nos tocar4 a todos lidiar en un futuro para, en la manera en que
podamos, vayamos construyendo también entre todos las respuestas.
Los individuos, las empresas, las sociedades van a tener que hacer
frente a nuevos retos, muchisimos de los cuales no estaran recogidos
aqui porque ni imaginamos las necesidades nuevas que van a surgir,
si bien algunas ya se intuyen o empiezan a perfilarse.

Aparecen nuevas curvas ademés de las ya existentes, nada que un
buen knowmad no sea capaz de capear. Nada que una empresa flexi-
ble, abierta y predispuesta no pueda manejar. Nada que una sociedad
alineada y preparada, moviéndose al unisono y por un bien comun,
alineada a su vez con otras sociedades de este planeta hiperconec-
tado, no pueda superar. Si, lo sé, pura utopia. Pero por algo Toméas
Moro llamé a la capital de su isla ideal Amauroto, que significa «sin
muros». Podria ser una sefial ©. Quién sabe cdmo acabarcmos, lo
que esté claro es que esto de anhelar un mundo ideal y justo es tan
viejo como la humanidad, y creo scnsato mantener la tradiciéon. Ten-
der hacia ello es ya empezar a construirlo. Pensar, reflexionar y con-
versar acerca de los retos del futuro, ¢l primer paso.
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1. Flexiguridad: las nuevas formas de
contratacién del futuro

{Qué es la flexiguridad? De momento un debate, mas que upa Tea-
lidad, si bien un debate muy necesario. Debido a esta sociedad
cambiante y liquida, al pacimiento de cada vez més nuevos perfijes
laborales (orientados a lo colaborativo, trabajos por proyectos, si
asignacion de sitio fisico, talento internacional, perfil tecnolégico...)
y el ldgico aumento de las empresas abiertas (externalizacién, cop-
tratacién por proyectos u objetivos, flexibilidad laboral, espacios
abiertos...) ~vaya, todo lo que hemos tratado en el libro— se esté ge-
nerando un claro conflicto de intereses. Es decir, la realidad labora]
se esta transformando répidamente, mientras que la legislacién va
a paso de tortuga y todavia ni contempla las problematicas futuras,
Porque cuando hablamos de externalizacion laboral, por ejemplo, no
podemos plantedrnosla tal como hasta ahora la ejercen la mayoria de
las empresas (con la intencion de abaratar costes y en detrimento del
subcontratado); la manera de externalizar servicios o de contratar
por proyectos (y ambos aumentaran muchisimo) se entendera —algu-
nas compaiiias asi ya lo estan haciendo— desde una relacion ganar-
ganar con el trabajador: cuidando la dignidad y calidad del pago
del servicio (proyecto), el trato, etc. Por otro lado —también como
ejemplo—, es frecuente que cuando algunas relaciones laborales de
colaboracién se rompen o acaban, los trabajadores, aun habiendo
aceptado esas condiciones desde el principio (sobre todo aquellos
que han tenido un tinico pagador), acaben demandando a la empresa
para demostrar que habia vinculacién con la misma.

En fin, un lio que no beneficia a nadie y que ha ido haciendo mas
y mas grande la brecha entre unos y otros. Asi, durante demasiados
afios hemos visto como empresas y trabajadores barrian para casa
(si bien Ja balanza cada vez ha estado mas descompensada, las cosas
como son) sin tener en cuenta que, cuando se rema juntos, se llega
a buen puerto. Cuéntas triquifiuclas, juicios, jucgos sucios, contra-
tos con letras XXS, despidos y demandas XXL... Hacc falta adoptar
nuevos sistemas de colaboracién, desde un punto de vista legislativo.

Ahora es el momento de crear un marco regulatorio apropiado para
que nadie salga perdiendo, porque lo que esta claro es quc la legisla-
cion actual —para con estos perfiles profesionales externos, para con
esta realidad laboral en aumento— no funciona.

¢Lo ideal? Que no hiciera falta. Que fuéramos lo suficientemente
evolucionados y civilizados para confiar en el de cnfrente, y que tra-
tdramos a quien contratdsemos o al que nos contratara de la manera
que nos gustaria ser tratados. Que pagdramos como nos gustarian que
nos pagaran. Que diéramos la calidad profesional que nos gustaria
recibir. Que... Ya, bueno, por eso estamos hablando dc la flexiguri-
dad. Pero como la esperanza es lo tiltimo que se pierde, siempre hay
alguien (o entidad) que te sorprende; mas abajo os cuento por qué
este péarrafo no es tan loco.

Flexiguridad. Traslado lo que aparece en el Informe PwC:

«Este concepto, que surgi6 en el ambito académico para luego
extenderse a las politicas laborales de algunos Estados miembros
de la Unién y ser promovido por la Comisién Europea a todo
su territorio, intenta englobar en un enfoque holistico la plurali-
dad de necesidades de las empresas, los trabajadores y los paises.
Pretende equilibrar las 16gicas demandas de flexibilidad de las
empresas con las legitimas exigencias de garantias econémicas y
tutela juridica para los trabajadores, en un sistema laboral equili-
brado, sostenible, competitivo y justo.

Hasta aqui bien. Seguimos.

«La Comisién ha indicado varios elementos que deben estar pre-
sentes en un sisterna laboral flexiseguro, y también ha aportado
diversos modelos, a modo de mejores pricticas, sobre cé6mo pue-
den implementarse. Su posicién es que no hay un solo camino
hacia la flexiguridad, sino una pluralidad de itinerarios flexicurity
pathways, que podrén ser elegidos segin las caracteristicas y las
tradiciones de cada pais».

Todo muy sensato. Ahora vicne la partc menos positiva:
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«El debate sobre la flexiguridad ha tenido un gran impacto e
toda Europa, y especialmente en Espafia, .donde la.expen'encia
con el concepto de ﬂc_xibilidad laboral ha sido especialmente pe.
gativa. Existia un consenso en que el modelo espaiiol de flexib;.
lidad externa habia resultado desequilibrado y contraproducente,
y que era necesario sustituirlo por otro basado en la flexibilidad
interna, con mayor movilidad y adaptacién dentro de las empre-
sas y menor rotacion de su personal».

Vamos, que tenemos «un Houston» importante. ¢La buena noticia?
Que cada vez mas personas, emprendedores, trabajadores, empresas,
freelances, auténomos, multinacionales... se preocupan por esto, y
empiezan a generar debate al respecto. Hace falta actuar al respecto,
y cuanta mas gente se implique, preocupe, involucre, mejor futuro
tendremos todos. ’

Como apunte esperanzador (siempre lo hay) diré que, por ejemplo
en Microsoft (compaiiia que entra dentro de la denominacién de em-
presa abierta y flexible; en la que no hay sitios asignados para nadie,
ni despachos, en el que las personas autogestionan su tiempo, tra-
bajan desde casa, externalizan y hacen contratos por proyectos...),
pese a no existir atin regulacion al respecto, funcionan bien porque
han incorporado el concepto de confianza. Como dicen desde su de-
partamento de Recursos Humanos: «hemos recuperado ese valor en
nuestra politica de empresa, y obtenemos en la mayoria de los casos
la respuesta que esperamosy». La confianza genera confianza.

2. Apariciéon de nuevos contratos
laborales

Todo indica que sera necesaria la aparicién de nuevos tipos de con-
tratos laborales que se adapten a esta realidad, desde una perspec-
tiva ganar-ganar, y que no supongan un abuso para niqguna de las
dos partes, cspecialmente para los trabajadores. Por ejemplo, una
opcién que va ganando popularidad —a la par que detractores— es el
llamado «contrato de¢ ccro horas», implantado en ¢l Reino Unido:
700.000 empleados ingleses ya operan con este contrato. Los «cero
horas» nacieron con la idca dc aportar flexibilidad a un mercado

laboral rigido para permitir que estudiantes y personas que quisic-
ran trabajar a tiempo parcial, tuvieran mas opciones de encontrar
un empleo. Un sistema que permiticra flexibilidad al emplcador
y al empleado, manteniendo algunas de las prestaciones que no tie-
ne el autoempleo. En un informe publicado en novicmbre de 2013
por el Colegio Profesional de Personal y Desarrollo (CIPD son sus
siglas en inglés) del Reino Unido, se analizé cstos contratos. La
conclusién fue que el 23% de las empresas utilizaba estos contra-
tos con una media del 19% de sus plantillas. Seguin estc informe,
en vez de sentirse explotados, casi la mitad de cstos emplcados
se declaraban satisfechos por no tener un minimo fijo de horas, y
tan solo la cuarta parte manifestaba no estar contenta. La mayoria
de los trabajadores de «cero horas» (52%) no quicre trabajar mas
horas de las que cumpliria en una semana laboral normal. Sin em-
bargo, los sindicatos aseguran que se esta abusando de esta moda-
lidad. ;Dénde esta el fallo? Consideran que estos contratos afectan
principalmente a mujeres, jévenes e inmigrantes, que cobran unas
300 libras (408 euros) menos a la semana que si trabajaran con
un contrato convencional. Como promedio, trabajan 25 horas a la
semana, pero un tercio de estos trabajadores quiere trabajar mas
horas. Esta modalidad exige estar disponible 24 horas al dia, lo que
impide a los empleados tener otro trabajo. Si rechazan acudir cuan-
do les llama una empresa, lo normal es que no vuclvan a contar con
ellos. Por ejemplo, el 90% de los empleados de McDonald’s en el
Reino Unido, estan supeditados a contratos de cero horas. De ahi
que el Ministerio de Industria lleve al Parlamento una ley para pro-
hibir las clausulas de exclusividad en cstos contratos, que impiden
que los trabajadores trabajen mas horas cn otros lugares.

Lo que esta claro es que los contratos flexibles llegarin para que-
darse, pero sélo funcionarén si se hacen bicn, y no con espiritu de
abuso. De trabajo precario ya estamos todos los paises bicn servidos
y con muchas ganas de pasar pagina hacia algo mejor. Legisladores,
ministerios de Trabajo e Industria, empresarios y demds organismos
deberan activar su ingenio y pensar en nuevas férmulas laborales
que funcionen desde la fiexibilidad real, y cl ganar-ganar, permitien-
do al trabajador tener varios acucrdos laborales y combinar distintos
cmpleos a ticmpo parcial.
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3. La robotizacion y desaparicion
de empleos

Es uno de los temas que mas controversia y temor genera. &Supon-
drd una disminucién radical de los puestos de trabajo? ;O servirg
para descargarnos de las tareas mas pesadas pero sin suponer upa
pérdida real de empleo?

Merece la pena comenzar esta reflexién con un articulo publicado en
la Harvard Business Review (y compartido en LinkedIn) por Mark
Muro y Scott Andes, analistas del Programa de Politica Metropoli-
tana de Brookings. Segun los autores, si los robots son un sustituto
de los trabajadores humanos, entonces lo normal seria que los paises
con mayores tasas de inversion en la automatizacién experimenten
una mayor pérdida de empleo en sus sectores manufactureros. Sin
embargo, no parece ser el caso. Por ejemplo, Alemania multiplica
por tres el nimero de robots por hora trabajada frente a Estados Uni-
dos, sobre todo por industria automotriz. Tiene diez veces mas ro-
bots por trabajador en esta industria que la media. Suecia tiene 60%
mas robots por las horas trabajadas que Estados Unidos, gracias a
sus industrias metalicas y quimicas. No obstante, aseguran que no
hay esencialmente ninguna relacién visible entre el uso de robots
y el cambio en el empleo manufacturero. A pesar de la instalacién
de muchos mas robots, entre 1993 y 2007, Alemania perdié sélo
el 19% de sus puestos de trabajo de fabricacién entre 1996 y 2012
en comparacién con una caida de 33% en Estados Unidos. Corea,
Francia e Italia también perdieron menos empleos de manufactura
que Estados Unidos, incluso a medida que introducen los robots més
industriales. Por otro lado, paises como el Reino Unido y Australia
invierten menos en robots, pero los descensos en sus sectores manu-
factureros fueron mas rapidos. Es més, los datos con los que trabajan
(un documento del Centro de Londres para la Investigacién Econé-
mica, claborado por George Gractz y Guy Michaels, de la Univer-
sidad de Uppsala y la London School of Economics) sugieren que
la llegada de los robots tendi6 a aumentar ¢l empleo y cl salario
de los trabajadores calificados, ya que parecfa desplazar el empleo

de baja cualificacién y, en menor medida, los trabajadores cualifica-
dos como medios. Es decir, los robots no parecen scr la causa de las
pérdidas netas de empleo, sino que influyen en el cambio del tipo
de trabajo. Desde el punto de vista macrocconémico, los robots in-
dustriales, sefialan, son un importante impulsor de la productividad
del trabajo (aumento de la productividad en un 0,35% anual) y el
crecimiento econémico (16%).

De acuerdo, el trabajo Graetz y Michaels sugiere que la revolucion
robética va a ser un negocio grande. Pero ;a cambio de qué? ;Del
empleo humano? Veiamos unos parrafos mas arriba que en principio
méds que destruccion significa transformacién ¢ importantcs cambios
en los empleos, pero recordemos que los estudios estaban elabo-
rados en afios anteriores, y ya sabemos cémo funciona el avance
exponencial de la tecnologia. Su estudio concreta en 700 los puestos
de trabajo con riesgo de ser automatizados, cstando entre algunos de
los sectores méas damnificados el de la logistica, el transportc, la ofi-
cina y el apoyo administrativo. Si los avances llegan con la rapidez
que se prevé, jhabra tiempo para formar y reciclar a las personas
en puestos de manufactura menos cualificados hacia trabajos mas
orientados al conocimiento? ;Estén las sociedades preparadas para
estas transiciones? El impacto de los robots en cl empleo puede ser
positivo, negativo o mixto, en funcién de lo que ya se empiece a
hacer al respecto.

4. éCudles son los retos que tienen las
empresas en los nuevos entornos de
trabajo virtuales?

La capacidad de gestionar equipos virtuales es crucial. E1 mayor
reto, como explica Elena Sanchez Rodriguez (Globaplace), somos
las personas... Y luego la cultura organizacional. Todos, como hu-
manos que somos, estamos acostumbrados a tocar, a ver, etc. En la
medida en que eso desaparcce tenemos la sensacién de que perde-
mos el control, y nos resulta més dificil trabajar con el otro en la
distancia. Snchez lo resume de esta manera:
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«No obstante, si tenemos experiencia, pensemos en el teléfong
en las cartas... Hemos trabajado mucho virtualmente, sglo qué
quizé no de manera integral. El segundo problema suele ser |,
cultura organizacional, que es la personalidad de la empresa, y
que también se crea gracias al conjunto de las personas que estsy
trabajando ahi. Suele pesar mucho la mentalidad del directivo,
y afecta muy negativamente si teme la pérdida de control o piep-
sa que si no tiene al equipo enfrente va a perder eficacia; sin
embargo, el tener a una persona al lado no garantiza mayor pro-
ductividad. Incluso, jdiria que al contrario!».

Otro reto muy importante para la empresa es tener bien preparado
su entorno para trabajar virtualmente y contar con las herramientas
apropiadas para dar visibilidad a sus empleados. «Esta es otra de las
cuestiones que mas nos preocupan a los seres humanos: creer que
si no nos ven fisicamente quizd perdamos oportunidades», aclara la
experta.

4.1. ¢Consejos para mejorar el virtual
work management?

En primer lugar las compaiiias, las empresas, deberian plantearse
cudles son los beneficios que pueden obtener. El trabajo virtual sera
una realidad porque ya contamos con la tecnologia adecuada, por
ello en vez de temerlo o rechazarlo, merece la pena un cambio de
éptica: pensar en los beneficios que ofrece, que son muchos: flexi-
bilidad, conciliacién, ahorro de costes y de espacios, aumento de la
productividad... Elena Sanchez Rodriguez lo explica asi:

«Recordemos siempre que el trabajo virtual no supone abando-
nar lo fisico, que ticne su sentido y encanto también. Pero el tra-
bajo virtual puede suponer un ahorro importante en viajes, de
espacios fisicos, ademéds de ayudar a la conciliacién y me_jorar
la productividad, porque optimiza los horarios de los trabajado-
res. También ticne beneficios cn la responsabilidad social: menos
emision de gases, acceso a personas discapacitadas... Por eso mi
primer conscjo ¢s este: que sc planteen como empresa qué bene-
ficios pueden sacar del virtual work, qué cosas van a optimizar.

Lo segundo que les propondria es que hicieran un diagnéstico,
pequefio, breve, para saber como estan de preparados digital-
mente, cOmo es su infraestructura tecnoldgica. Para que haya un
claro entendimiento en cuanto a qué sc pretende y con qué he-
rmamientas se cuentan. Por cjemplo, si se trabajé por objectivos,
averiguar hasta qué punto se comunica todo con transparcncia y
se facilita el trabajo a las personas. Y lucgo hay que ir a las perso-
nas: ;cémo perciben todo esto? ;Cémo cstan trabajando actual-
mente? ;Como colaboran en su dia a dia con los demas, con el
resto de departamentos? ;Y qué necesitan para tener un correcto
balance entre lo fisico y lo virtual? ;Cémo usan la tecnologia en
sus vidas diarias?... Son cuestiones que hay que preguntarsc para
ver qué se puede aprovechar de todo esto, por dénde empezar. Es
conveniente comenzar por algo pequeiiito, de manera carifiosa
por asi decirlo, pero que suponga un gran impacto, y consiga que
todos perciban los beneficios».

Elaborar un anilisis interno de compromiso y conciliacién, como
el que propone el Observatorio EFR (masfamilia.org) también pue-
de ayudar a dar los pasos adecuados. Buscar el perfecto equilibrio
entre el trabajo virtual y la necesidad de lo presencial sera el reto,
pues como dice la directora general de Yahoo!, Marissa Mayer: «los
empleados son mas productivos cuando trabajan solos, pero son mas
innovadores y colaborativos cuando estan juntos».

5. La paradoja de la vida knowmad

Bueno, una de tantas, porque seguro que nacerdn mas por el camino,
pero esta que plantea Lynda Gratton merece la pena considerarla lo
antes posible. Una de las paradojas del futuro scra que, para tener
€xito uno tendra que destacar de entre la multitud, sicndo al mismo
tiempo parte de la multitud. El trabajador knowmad tendra por un
lado que destacar con su maestria y habilidadcs, a la vez que formar
parte del gremio de otros némadas dc interescs o especializaciones
similares, para crear valor de mancra conjunta. Aunquc parczca con-
tradictorio, sélo brillard y tendra bucnos resultados quien opere en
compaiiia (en red, con las redes). Si en ¢l pasado el éxito se entendia
a través de la ambicién y la competencia, orientado a lo individual,
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ahora éxito esta ligado a la palabra conectividad. Una de Jag ha-
bilidades clave del némada es su capacidad para conectar congy.
mientos (porque sabe que al compartirlos se enriquecen) y a generar
redes de alto valor. Dentro de estas redes habra personas con lag que
se mantengan relaciones mas sélidas (nticleo mis pequefio) y upa

Sin embargo, frente a este 24/7 hay otro concepto radicalmente dis-
tinto, que también se apoya en el mundo globalizado, en las nuevas
tecnologias y en lo hiperconectado: el lifehacking. Este término, ya
antiguo, pues lo cre6 en 2004 el periodista espccializado en tecno-
logia Danny O’Brien, consiste en «una estrategia o técnica adopta-
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cantidad mayor de gente con las que mantenga intereses similares,
pero que pueden formar parte de otros sectores profesionales. Es 3
través de la comunidad como surgen las grandes ideas, los trabajos
colaborativos. .. Habra que ser un profesional especializado (conoci-
mientos de un 4rea méis concreta) pero generalista al mismo tiempo

(conocimientos mas amplios).

6. 24/7 frente a lifehacking

El profesor de Historia de Arte Modemo de la Universidad de Co-
lumbia (Nueva York), Jonathan Crary, plantea en su libro 24/7 un
importante reto para las personas. La férmula 24/7 —estar conectados
24 horas al dia, siete dias a la semana- trata la imposibilidad, cada
vez mayor, de hacer una pausa, de desconectar, como consccuencia
de la globalizacién, las nuevas tecnologias y un mundo hiperconec-
tado. Es algo que nos afecta de modo particular (como usuarios)
pero que incide muy dircctamente en los trabajadores que desarro-
llan sus tareas de forma internacional, colaborando con cualquier
pais de mundo y, por tanto, adaptandose a sus horarios.

Una vida 24/7 afecta a cuestiones tan basicas como son el suefio o
el descanso. El autor explora asuntos como el de la exposicién y
visibilidad permancntes, en el cual «nada de lo intimo puede perma-
necer oculto o en el ambito privado». Pero esto es ya otro debate en
si mismo, asi como todo lo relacionado con el subtitulo del libro: «El
capitalismo al asalto del sucfion. Como explica el autor:

«Muchas instituciones del mundo desarrollado llevan décadas
funcionando 24 horas al dia sietc dias a la semana, sobre todo
desde 1a implantacién de las comunicaciones por satélite. Pero
no ha sido hasta hace poco, cn los ultimos dicz o quince afios,
cuando la claboracién dc la propia identidad personal y social
esta siendo reorganizada para adaptarla al funcionamicnto inin-
terrumpido de los mercados, las redes de informacién y otros
sistcmas»,

da para administrar el tiempo propio y las actividades diarias dc un
modo més eficiente». Es decir, utilizar la tccnologia para conseguir
que nuestra labor sea més cficiente y asi ganar mas ticmpo para no-
sotros mismos. Quien haya leido La semana laboral de 4 horas, de
Timothy Ferriss (si, yo también compré el libro @) entendera mejor
la idea, sélo que llevada un poco... al extremo.

Probablemente, haya que encontrar términos medios; habra quiencs
alcancen el ideal de Ferris y quiencs queden atrapados en el 24/7.
Para el trabajador/empresario/emprendedor/autoempleado, la posi-
bilidad de colaborar desde cualquier lugar para cualquicr persona
y sitio del mundo tiene todas las ventajas que ya hemos visto cn cl
libro jque son muchas! Pero, cfectivamente, también conlleva ese
riesgo: el de perder su vida privada y muchas horas de sueiio. Ha-

bremos de hallar las maneras de gestionar adecuadamente nuestros

horarios asi como la disponibilidad y privacidad, para ascgurarmos

nucstros tiempos de desconcxién y descanso y prescrvar de este

modo la productividad, la vida privada... y la cordura.

7. La importancia de la diversidad y el
genero en las empresas

Es un clésico, lo sé, pero mientras siga haciendo falta tratarlo no
queda més remedio que ponerlo sobre la mesa. Y atin es necesario.
Para Alison Maitland, directora del The Confercnce Board's Eu-
ropean Council for Diversity in Business, coautora del libro Why
Women Mean Business y especialista cn liderazgo y futuro del tra-
bajo, uno de los retos a tratar y mejorar s ¢l area de la Diversidad
¢ Inclusién (D + 1) cn las organizacioncs, sobre todo cn cuestion de
liderazgo. Bastantcs afos después de la legislacién sobre igualdad,
las mujeres todavia no han alcanzado la paridad con los hombres en
la parte superior dcl mundo de los negocios. El nimero de dircctores
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ejecutivos femeninos de las compaiiias Fortune 500, por ejemplo,
es s6lo del 5%. Y no saben lo que se estan perdiendo el 95% de lag
empresas restantes... jpasta! Segin un informe de 2011 de la orga.
nizacion Catalyst, las empresas de Fortune 500 con mas mujeres en

la junta de direccion eran un 16% mas rentables.

Alison resalta importantes cambios: la clara feminizacién de los
estilos de liderazgo (habilidades blandas, conciliacién y flexibili-
dad...), la importancia de la capacidad de compra del sexo femenino
y el cambio de roles y actitudes de los hombres hacia el trabajo y la
vida familiar. A esto hay que sumarle que las mujeres son la mitad
de la poblacién, mas de la mitad de los graduados universitarios,
representan casi la mitad de la fuerza de trabajo en la mayoria de
las economias avanzadas y son quiecnes dominan el consumo. Tam-
bién estan encontrando papeles de liderazgo alternativos fuera del
gran mundo de la empresa, como por ejemplo el emprendimiento
(en Estados Unidos, por ejemplo, las empresas creadas por mujeres
alcanzan ya el 30% del total). Suficientes pruebas, como dice esta
experta, para apoyar el sentido comin de que ambos sexos estén
adecuadamente representados en el liderazgo empresarial, para me-
jorar el rendimiento.

Cuestion de datos: segtin el Instituto de Investigacion de Credit Suis-
se, que examind 2.400 empresas en todo el mundo en 2012, encontrd
que a los inversores les iria mejor las acciones si sumaban al menos
una mujer en sus filas. McKinsey & Company investigaron sobre la
relacion entre los resultados organizativos y financieros y el nime-
ro de mujeres directivas. Se observé que el aumento del precio de
las acciones entre 2005 y 2007 habia sido un 17% superior en las
empresas europeas cotizadas en la bolsa con mas mujer&?s en sus
equipos directivos, y que las ganancias promedio eran casi el doble

del promedio del sector.

Pero, como recoge Maitland cn su articulo «A gender power shift in
the makingy: a nivel mundial, las mujeres ocupan el 24% de los pues-
tos directivos, de acuerdo con ¢l Grant Thornton's International Bu-
siness Report, que examina empresas de todo ¢l mundo. Hay grandes
diferencias entre paises y dentro de las regioncs. Las mujeres ocupan

mas puestos de influencia en Europa del Este y sudeste de Asia que
en la mayoria de las economias occidentales. Rusia encabeza la tabla
con el 43% de mujeres en puestos de alto rango, seguido de Indone-
sia, Filipinas, los Estados balticos, Tailandia y China. Por el contra-

rio, Estados Unidos (22%), Espaiia (22%), la India (14%) y Japon

(9%) se encuentran entre la parte més baja.

El informe de 2015 de la OIT ofrece, sin embargo, estos datos, muy
significativos en cuanto que sitia a Latinoamérica a la cabeza: Ja-
maica (59%) y Colombia (53%) son los paises con mds mujeres en
puestos directivos de todas las empresas del mundo. Panama sc sitiia
en el puesto nimero 5 (47,4%) de mujcres ejecutivas, Guatemala en
el numero 8 (44,8%) y Uruguay ocupa la posicién nimero 11
(43,9%). Estados Unidos estaria en el puesto nimero 15 (42,7%),
Reino Unido en el 41 (34,2%)... Si bien este estudio Mujeres en
gestion y negocios: lograr impulso demuestra que en 80 de los 108
paises analizados la proporcién de mujeres en puestos ejecutivos ha
aumentado en los Gltimos afios, podria llevar entre 10 y 200 afios
lograr la paridad entre hombres y mujeres en pucstos ejecutivos si
0o se hace algo.

Maitland concluye:

«Las empresas que quicran prosperar en el futuro harian bien en
atender a estas tendencias, pucsto que ¢l cambio de poder en las
relaciones de géncro que se esté produciendo en el siglo XXI
traerd el progreso social adecuado, si se permite a mujeres ocupar
los puestos apropiados».

Y la OIT dice: «promover la igualdad de género cn el lugar de traba-
Jjo, ademas de ser la opcién justa, es la mas inteligente».

8. Gestidn generacional: boomers, X,
milénicosy Z
Tétum revolitum. Por primera vez en la historia del trabajo de la hu-

manidad, cuatro gencraciones muy diversas entre si van a compartir
espacios laborales, con lo que eso supone. Si bicn es cicrto que cada
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generacion evoluciona, cambia y se distingue de lalque le precede,
especialmente la influencia de las nuevas tecnologias hace a estas
generaciones muy, muy distintas entre si: baby boon.1ers, generacién
X, milénicos, generacién Z; por otro lado la longevidad lgboral (vi-
vimos mas tiempo y necesitamos trabajar también mas tiempo) las
junta en el mismo entorno productivo.

De ahi que otro gran reto sea el de la gestién generacional: adaptar
los distintos procesos (selecciéon de personal, formacién, comuni-
cacion, metodologias, negociacion...) a estas cuatro generaciones;
pensar en las maneras de conjugar y equilibrar la experiencia, in-
teligencia, pasion y talentos de cada una, para que se potencien los
resultados, para que el conocimiento fluya y para que los valores
de estas cuatro generaciones se integren y complementen. Si a un
postmilénico le dicen que tiene que trabajar con su padre y con su
abuelo... Seguramente le entre la risa floja jy se monte una startup
con sus colegas! ©. El abuelo puede tolerar las rarezas del nieto en
casa (de su hijo), pero en el trabajo... no es algo que le haga especial-
mente gracia. Exagerandolo un poco (hablamos de profesionales, al
fin y al cabo) pero por ahi va esta interesante mezcla, y el reto de la
empresa: debe aprender a sacar lo mejor de todos, y a que esa ex-
celencia se retroalimente. Veamos por encima (insisto en lo de por
encima) como son estas generaciones.

8.1. Baby boomers

Nacidos entre 1945 y 1966. Es la generacién que viene tras la Se-
gunda Guerra Mundial. Orientados a su desarrollo prpfegional, les
caracteriza su tendencia optimista. En algunas organizaciones son
considerados como el motor empresarial. Les gusta sentirse recono-
cidos. Han trabajado de modo analdgico casi toda su vidg y la mayo-
ria en empresas del tipo fordista. El miembro de la también llamada
generacion sandwich, lo es también el de la generacién del rock and
roll: actuaron bajo cl convencimiento de que tenian la lipenad Qe
dar forma a sus propias vidas y quiza por cllo se les con51de':ra mas
cgoistas que a otras gencraciones. Sin embargo, aunque actuen con
liberalidad, en su inconscicnte estdn condicionados por los precep-
tos de mayor rigidez inculcados en su nificz. Confian en la autoridad

y mantienen la lealtad a su compaiiia. En el afio 2020 los méds joven-
citos de esta generacion tendran unos 55 afios y, por lo tanto, muchos
de ellos seguiran en activo.

* (Qué les motiva?

1. Impulsar incentivos que les brinden estatus, como los viajes
de trabajo con comodidades o asistir a convenciones (eventos
en general).

2. Premiar el compromiso que tienen con el trabajo, la lealtad.

3. Brindarles reconocimiento publico y acompaiarles para que
lo consigan (coaching).

4. Darles la oportunidad de expresar sus opiniones y sugerencias.

5. Estimular su participaciéon como guia en proyectos (mento-
ring). Pueden ser los perfectos mentores de la generacién Y.

8.2. Generacién X

Las personas nacidas entre 1967 y 1979 se caracterizan por haber

presenciado los grandes cambios tecnolégicos y cmpresariales. Na-

cieron en era analdgica, se desenvuelven en la online. Quiza por

eso también se les conoce como generacion perdida: la X se tra-

duce como una cualidad desconocida, todavia en prueba. Su visién

es global y son flexibles. Se toman en serio la empleabilidad y, por
lo tanto, son conscientes de la necesidad de aprender nucvas ha-
bilidades. Esta generacién puede moverse lateralmente, dctener e
iniciar su carrera, porque es mas fluida. No les agrada la supcrvi-
si6n directa: dan menos valor a las jerarquias y les gusta ser tratados
como iguales, no como subordinados. Son la generacién mas cinica
(no han tenido grandes ideales ni se han movido por causas socialcs
0 politicas importantes), pero también es la primera que no tiene
ninguna preferencia por tener un jefe hombre o mujer (igualdad).
Desean tener acceso a la tecnologia y disfrutan de espacios abiertos
en su sitio de trabajo, que scan modcrnos. Insisten en equilibrar la
vida y el trabajo. Los micmbros de la generacién X son leales a su
profesién, no a su empleador.
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* ;Qué les motiva?

1. No buscan un estatus elevado en la organizacion, aunque si
reconocimiento. Quieren saber que lo que hacen tiene un sen-

tido, un valor.

2. Todo lo relacionado con inversion en tecnologia les motiva,
porque les gusta trabajar en entornos que se modernicen cons-
tantemente al igual que hacen ellos.

3. Valoran que estimulen su capacidad y reto con el manejo y
administracién de proyectos, que deleguen confianza en ellos.

4. Que se les reconozca y facilite el equilibrio entre vida-trabajo,
entornos flexibles, trabajar en equipo, la autogestion.

8.3. Generacion Y o milénicos

Nacidos entre 1980 y 1993. Se hicieron mayores (18) con la entrada
del nuevo milenio. El impacto que tiene en ellos la tecnologia es
total, la llevan integrada. También llamados como la generacién de
los Pequefios tiranos, por el control que ejercen sobre sus padres o
por el mimo que han recibido de los mismos (los baby boomers) y
generacién Peter Pan, por sus pocas ganas de crecer. Son los prota-
gonistas de las nuevas tendencias organizacionales, por ser la nueva
fuerza laboral (hay unos 75 millones de miembros de esta genera-
cion en el mundo).

Valoran la diversidad, son seguros de si mismos. Nacieron en una
época de prosperidad econémica, en hogares seguros y confortables;
hasta ahora han tenido hasta 111% mas poder de compra que sus
padres, pero a su vez tienen una conciencia clara del ahorro, porque
les ha tocado madurar con la crisis. Optimistas, les gusta cooperar.
Confian ain en los beneficios de los estudios formales. Trabajan
bien en equipo, prefiricndo esto a los esfuerzos individuales. En el
ambiente de Internet y la red sienten que estan en igualdad y como
este es horizontal no les gusta el sistcma vertical, de jerarquia. Tie-
nen problemas para accptar la autoridad, pero a la vez estan necesi-
tados de mentores que les dirijan y ofrezcan cierta estabilidad, que

les orienten. Estan exigiendo el cambio y el desarrollo social de otras
generaciones. No quieren que sus actividades se vean limitadas por
ningln obstaculo (sin barreras). Quieren aprender, actuar, desarro-
llar y realizar sus planes sin limite.

* {Qué les motiva?

1. Brindarles espacios o programas académicos donde puedan
aumentar sus conocimientos. El 89% considera que es impor-
tante aprender constantemente en el trabajo.

2. Establecer con ellos metas de desarrollo, tanto las personales
como las que le puede brindar la organizacién. Trabajar en
conjunto, teniéndoles en cuenta.

3. Mostrarles estructuras organizacionales més horizontales, y
entornos divertidos: no se mueven por ¢l salario sino por el
estilo de vida, y eso incluye ambientes que les agraden.

4. Establecer acompaiiamiento y guia para el desarrollo de sus
proyectos. Ocho de cada diez milénicos seiialan que necesitan
feedback de sus mentores o jefes, ya que piensan que sélo asi
pueden saber como estdn haciendo su trabajo.

5. Hablarles en su mismo lenguaje, con la verdad y explicando-
les los porqués. Exigen transparencia.

8.4. Generacidon Z

Nacidos entre 1994 y 2002, representan el 25,9% de la poblacién
mundial. Los Z (llamados asi por venir detras de las gencraciones
X e'Y) han adoptado la tecnologia desde su nacimiento, por lo que
tienen dependencia de ella. Se han criado en los afios de la crisis eco-
némica mundial y eso marca su caricter. Les gusta el mundo virtual
¥ quizd por eso tienen menos habilidades intcrpersonales. Son so-
ciables con quienes les interesa. Son individualistas (no hay dinero,
toca sacarse las castaiias del fuego como se pueda) pero resolutivos:
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confian en su propia persona. No les gusta vivir de acuerdo a lag
normas sociales. Es en Internet donde abren su mente y expresan sug
propias opiniones. Suelen ser malos oyentes porque tienen menos
en cuenta la opinién de los demas. Son muy impacientes, desean
resultados inmediatos.

La educacidn y el trabajo desempefian un papel poco importante ep
sus vidas ya que no consideran la educacién como un medio de su-
pervivencia (han visto que a sus hermanos mayores no les esta sien-
do de mucha utilidad). Son una generacién desconfiada (has visto a
sus padres perder sus puestos de trabajo; s6lo 1 de cada 10 de ellos
confian en que el gobierno haga lo correcto). Prevalece la inteli-
gencia y el conocimiento sobre tecnologia. Se adaptan de manera
extraordinaria a futuras tecnologias como ninguna otra generacién
es capaz de hacer. Tienen conciencia sobre la ética laboral y social,
y le dan menos importancia a la carrera profesional y los estudios
formales, sean cuales sean. Su espiritu es méds emprendedor. No se
conforman con ser sujeto pasivo de marcas y publicaciones, prefie-
ren producir sus propios contenidos (redes sociales, webs...).

e ;Qué les motiva?

1. Ofrecerles trabajos que no supongan una dedicacién a tiempo
completo, y que puedan combinar con sus propios intereses o
proyectos personales.

2. Que se tenga en cuenta su gusto por la personalizacion,
customizacion: para ellos es importante la busqueda de la
diferenciacion.

3. Hacerles participes en los proyectos.

4. Es fundamental el trabajo en red, conectado: esta generacién
ha crecido junto con Facebook y el iPhone.

5. Les motivan las empresas con conciencia social, con valores
y conciencia global, preocupadas por el medio ambiente, etc.

La suma total de expericncias, valores ¢ ideas compartidos por per-
sonas dc diferentes generaciones convierte los cntornos laborales en

un crisol de enfoques, con sus ventajas y también posibles conflic-
tos. Pueden generarse sentimientos de amenaza, de estancamiento,
de limitacion... De acuerdo con el estudio The european world of
work (de Ipsos Public Affairs y Steclcase), la relacién que se cstable-
ce entre las diferentes generaciones en un mismo ambiente laboral se
puede detallar en términos generales como «cordial, aunque, como
es de esperar, las personas de una gencracién se sicnten mejor intc-
gradas con los de su mismo grupo, e igualmente surge una mayor
competitividad».

En cualquier caso, la integracion de los milénicos es inevitable, por
esa fuerza laboral que suponen, asi como la de sus hermanos peque-
fios: solamente en Estados Unidos, esta generacion rcpresentara en
el afio 2020 ¢l 40% de fuerza de trabajo y el 75% cn 2025, scgun la
Oficina de Estadisticas Laborales de ese pais. Ademas, vienen con
habilidades que a toda cmpresa que piense en el futuro le interesan.
Como seiiala un estudio publicado por Deloitte:

«En este entorno econémico riesgoso, la energia, la inteligencia,
su amplio conocimiento y saber hacer con la tecnologia, los jo-
venes de la generacién Y scran esenciales para todas las organi-
zaciones de alto rendimiento».

Pero necesitan tener mentores, a sus hermanos mayores, para quc les
guien y centren. Contar con la cxperiencia laboral y el conocimiento
profundo de la X y de los boomers... Como decia Jean de la Fontaine,
«cualquier poder, si no se basa en la unién, es débil».

9. Cerrar la brecha entre universidad
y empresa

Los jévenes lo tienen muy claro: aunque consideran la formacién
como una alternativa a la inactividad total (cl 63% dcclara qucrer
seguir estudiando) todos coinciden cn las deficiencias de la prepa-
racidén que gencralmente reciben cn las aulas (al menos en las na-
cionales). Opiniones que recoge el estudio Crisis y contrato social.
Los jovenes en la sociedad del futuro, claborado por ¢l Centro Reina
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Sofia sobre adolescencia y Juventud. Por un lado, se quejan de la
escasa conexidn de esa formacién con el mundo real del trabajo,
problema que se agrava porque el nivel formativo y las cualificacio-
nes son aspectos que cada vez tienen menos en cuenta los emplea-
dores, que valoran mas la experiencia o ciertas habilidades blandas
o personales.

Ademas, las cualificaciones académicas, como resalta el informe, a
veces resultan inutiles porque la situacién laboral presenta un pano-
rama indefinido; eso les obliga a optar por el subempleo, aceptan-
do trabajos por debajo de su preparacién con tal de empezar en el
mundo laboral. Es mas, el 48,6% de los encuestados esta dispuesto a
aceptar cualquier trabajo, en cualquier condicion. No se arrepienten
de haber estudiado, el 74% cree que servira para algo, pero, a la vez,
saben que esa formacion no les va a facilitar encontrar trabajo. Una
vez concluidos sus estudios, el acceso de los jovenes al mercado la-
boral resulta un salto excesivo. Asi lo vive el 40% de los estudiantes
de Formacion Profesional y el 60% de los universitarios, en especial
quienes terminan ingenierias (66%), Humanidades (59%) y Admi-
nistracion (58%), segun el Informe OIE sobre jovenes y mercado
laboral del Observatorio de Innovacién en el Empleo (OIE).

Este observatorio fue puesto en marcha por Adecco precisamente
con la intencién de cerrar esa brecha, o al menos, generar puen-
tes entre universidad y empresa. Es una accién interesante porque
demuestra que el problema es real, algo de lo que la sociedad, las
empresas cada vez son mas conscientes. De hecho, ya cuenta en-
tre sus miembros con compaiiias como Acciona, Agbar, Amadeus,
Banco Sabadell, Bankinter, BMW, Capgemini, Coca-Cola, Dela-
viuda Confectionery Group, EY, Gas Natural Fenosa, Grupo Pas-
cual, IKEA, LG, Linea Directa Aseguradora, L’Oréal, Mahou San
Miguel, McDonald’s, Pelayo, PSA Peugeot Citroén, Red Eléctrica
de Espaiia, Sephora, SEUR y Xerox. (El objetivo? No ser un espa-
cio de reflexion sino de accién (encucntros formacién-ecmpresa,
talleres de orientacién laboral, jornadas de pucrtas abicrtas, be-
cas...) sobre los principales problemas dcl mercado labor'al en Es-
paila. Ayudar a los jéovenes a conocer mcjor «::émo funcionan _Ias
empresas, qué buscan o qué valoran de un candidato. Como cxplica

Margarita Alvarez, secretaria general del OIE y directora de Marke-
ting y Comunicacién de Adecco:

«Estos compromisos que asumimos las 25 empresas que forma-
mos parte del Observatorio son la prucba del cambio que quere-
mos ver en la sociedad. Son fruto de un afio de trabajo intenso,
en el que hemos abordado uno de los problemas més graves que
existe en nuestra sociedad: el empleo juvenily.

Porque su suefio ~como el de todos- es «trabajar en lo que me gus-
tay (52%), «tener el futuro asegurado» (46%) y «scr autosuficicnte»
(40%). Lo segundo no es viable porquc el trabajo seguro s una qui-
mera, pero el primer y tercer desco si son factibles si nos movili-
zamos entre todos. De las generaciones jovencs sc puede aprender,
entre otras cosas, su mirada abicrta al futuro (cl 53% es consciente
de que deben prepararse mejor para el futuro, no sélo formarse mas
y mejor, sino también desarrollar destrczas y habilidades cxtraaca-
démicas, y reinventarse permancntemente) y su optimismo: ¢l 60%
cree que el desarrollo del ser humano se desenvuclve en un escena-
rio de permanente mejora. Quiza con cllos Amauroto esté un poquito
mas cerca.

10. Cambio de rol y contenido en las
universidades: reto educativo

El epigrafe anterior pierde su sentido si no se empieza a trabajar y

a cambiar desde la parte més importante de una sociedad: la educa-

cién. La mayoria de los sistemas educativos estan, como les ocurre a

las empresas, ancladas en el pasado: no dan respuesta a las necesida-

des actuales y atin menos a las que llegarén. Y si lo intentan, muchas
veces no es con la celeridad que exigen cstos tiempos acelerados
—tecnoldgicamente hablando-. La universidad (hablo en gencral)
por cercania, al ser la etapa previa a la incorporacién al mundo labo-
ral y por tener a menudo la invitacién dc acciones como la del OIE y
la propia exigencia interna, parcce ser mds consciente de su necesi-
dad de cambio. No obstantc, cstc cambio, la regencracién y moder-
nizacién, debicra cmpezar mucho antes: en los colegios (y mejor en
infantil que cn primero de primaria).
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Al igual que en algiin momento del camino se nos olvidé que de pe-
queiios frente al miedo preferiamos aprender a nadar o a montar en
bici, hay otras cosas estupendas que tienen todos los nifios, como la
creatividad, la curiosidad, la inquietud, la imaginacidn, el riesgo...
ique se carga el propio sistema educativo tradicional! En cuanto se
pasa a primaria esas habilidades, que son justo las que emipiezan a
exigir hoy en dia las empresas, las eliminan a base de obligar a los
nifios a memorizar, a escuchar, a repetir. Los nifios de hoy estudian
practicamente las mismas cosas, y de la misma manera, como estu-
diaron sus padres jy sus abuelos!

Entre los retos a los que se enfrenta la universidad, estan los expues-
tos por el catedratico y exrector de la Universidad Politécnica de
Madrid, Javier Uceda:

1. Aumento de la demanda de estudios de educacién superior en
todo el mundo.

2. Globalizacién creciente de la educacién superior.
3. Presencia creciente de nuevas metodologias docentes.

4. Incorporacidn creciente de otros agentes no universitarios a la
educacion superior.

5. Formacién a lo largo de toda la vida.
6. Materiales docentes en abierto para igualar la oferta.

7. Aumento de costes y concentracion de las actividades de inves-
tigacion.

8. Alianzas estratégicas entre instituciones de todo el mundo.
9. Aumento de la importancia de la formaci6n para el empleo.

10. Reflexion estratégica de las universidades y sus transformaciones.

La universidad tendrd que distinguir entre los saberes rcntab{es b
los saberes indispensables, potenciando experiencias de aprendizaje

que combinen continuidad e interaccién. El proyecto educativo de
la Uni6n Europea para el afio 2020 ha definido como un principio
fundamental la conformacién de un marco mas ficxible que incluya
aquellos conocimientos y competencias adquiridas tanto en contex-
tos formales como informales. Por lo tanto, ;por qué no pensar en un

_paradigma de aprendizaje que recoja lo mcjor de cada perspcctiva?

Una suerte de remezcla (mashup) cducativa, como la quc proponen
Moravec y Cobo en el libro Aprendizaje invisible:

* Que combine, amplie y reconozca las experiencias de aprendizaje
de los entornos formales, no formales e informales.

* Que incentive el valor del aprendizaje entre pares y a través de
comunidades de préctica cara a cara y virtuales.

¢ Que, més all4 del reconocimiento de habilidades y saberes no ad-
quiridos en las instituciones formales, conjugue y valide tanto los
conocimientos ticitos como los explicitos.

¢ Que estimule la creatividad, la innovacién y el desarrollo de habi-
lidades no tradicionales.

* Que comprenda que el rigor académico y la calidad no van en
detrimento de la flexibilidad y la renovacién de los contenidos
. impartidos.

* Que conciba el aprendizaje como un continuum que se prolonga
durante toda la vida.

® Que estimule habilidades blandas como la colaboracién, el traba-
jo a distancia, la transferencia del conocimiento, la resolucion de
problemas, etc.

* Que no quede sometida a directrices oligopélicas de generacién y
uso de ciertas tecnologias para cl aprendizaje.
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* Que entienda que el aprendizaje puede ocurrir en cualquier mo-
mento o lugar.

¢ Que comprenda la educacién como una revolucion de las ideas.

® Que estimule la conectividad, la cultura, el remix y la combina-
cion de contextos de aprendizaje.

¢ Que favorezca el aprendizaje no planeado.

¢ Que apueste por aprovechar las tecnologias para extraer lo mejor
de las capacidades humanas.

11. Future-proofing: abrir el didlogo
a todos

Con estas y tantas otras reflexiones que surgiran toca, entre todos
aquellos interesados en el presfut of work, pasar a la accidn. Es el
momento del future-proofing, el «proceso de anticipar el futuro y
el desarrollo de métodos para reducir al minimo los efectos de cho-
que y tensién que puedan provocar los eventos futuros». Generar
espacios —o sumarse a los ya existentes, estableciendo enlaces en-
tre si— donde se promueva el didlogo para aprovechar la diversidad
e ideas de todos los ecosistemas. Compartir todos los puntos de
vista para aprender unos de otros. Prosperar en el futuro pasa por
mantener conversaciones con los colegas, competidores, clientes,
accionistas, empleados, proveedores y con los representantes de
todos los grupos externos (gubernamentales, instituciones, lideres
de pensamiento independientes, etc.) para crear un espacio de con-
fianza desde el que construir un futuro mejor. Sumar voces, accio-
nes a ideas comunes, que sdlo serdn posibles si partimos desde la
proactividad individual.

Nos encontramos.

«Si no piensas en tu porvenir, no lo tendrds».

John Kenncth Galbraith

12. Soft y Digital Skills

12.1. ¢Qué habilidades necesitamos
(hoy y mafiana) para mejorar nuestra
empleabilidad?

Para adelantarnos a la automatizacién —y también para fluir
paralelamente con ella cuando nos alcance de manera disruptiva—
los profesionales debemos convertimos en aprendices de por vida.
Activar la mentalidad knowmad de beta permancnte y aprendizaje
continuo para no quedarnos nunca obsoletos y por tanto aportar el
valor que cada nuevo momento de nuestra vida laboral requicra.

Para ello conviene saber hacia donde debemos ir creciendo, que en
verdad es el viaje de itaca que propone este libro. Es el momento de
detenerse para profundizar sobre las nuevas habilidades relevantes
que se estan ya pidiendo en los entornos dc trabajo (vercmos qué
habilidades han sido més requeridas por las empresas a la hora de
reclutar y contratar) y cuales seran las quc nos exigiran en un futuro
cercano. Te adelanto... Todo muy knowmad ©

Es importante primero matizar el famoso estudio de la Universidad
de Oxford segun el cual «el 47% de las profesiones actuales desapa-
receran en los préximos afios». A todos nos preocupa saber de qué
manera nos afectara el auge de la inteligencia artificial y la robética,
pero los mismos autorcs de dicho estudio publicado en 2013, los
profesores Karl Frey y Michael Osborne, han actualizado recien-
temente sus conclusiones. Su nuevo estudio, llamado «El futuro de
las habilidades: el empleo en 2030», publicado en colaboracién con
Pearson y la Oxford Martin School (Reino Unido), asegura lo si-
guiente: tan solo el 8% de los trabajadores tienen ocupaciones que
muy probablemente creceran en los proximos 10-15 aiios, mientras
que el 21% se encuentran en ocupacioncs que muy probablemente
disminuyan. Veamos los matices: se pierde ¢l imperativo para pasar
a «probabilidad» (no hay certczas) si bien cn esencia ¢l mensaje se
mantiene: casi todos los trabajadores ticnen actualmente ocupacio-
nes con futuros muy inciertos.
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¢De donde procede esta matizacién? De contemplar una serie de va-
riables y tendencias tecnolégicas, demograficas, econdémicas y am-
bientales mas amplias que, paralelamente a la automatizacion, tendrén
profundas implicaciones para el empleo. Hablamos de temas que ya
hemos tratado en el libro como pueden ser la globalizacién o el enve-
Jecimiento de la poblacién, y afiadiendo otros como la urbanizacién o
el aumento de la economia colaborativa y verde. El mensaje resultante
de todo ello es éste: la mayoria de las personas (alrededor del 70%)
estan en ocupaciones con perspectivas muy inciertas.

¢{Qué competencias necesitamos desarrollar para gestionar me-
Jor esta incertidumbre y mejorar nuestra adaptabilidad al cambio?
¢Cuales son las habilidades que mas se demandaran en el futuro? Y
mi pregunta favorita (jay!): jestamos preparados?

Pero antes de mirar hacia delante, comprobemos que es lo que ha
cambiado ya.

12.2. Habilidades mas solicitadas en

las nuevas contrataciones

Basandose en el porcentaje de miembros de LinkedIn que fueron
contratados en 2017 para un nuevo trabajo, esta es la lista de las diez
habilidades que mads apreciaron en ellos las compaiiias:
Comunicacién (57,9%)

Capacidad organizativa (56,5%)

Trabajo en equipo (56,4%)

Cumplidor (55,9%)

Pensamiento critico (55,8%)

Habilidades sociales (55,8%)

Creatividad (55,0%)

Comunicacion interpersonal (55,0%)

. Adaptabilidad (54,9%)

0. Personalidad amigable (54,6%)

VXN wsw N -

—

Quisiera proponerte una reflexién sobre las posiciones 5, 7, 9 y 10.
jQué interesante que por fin las empresas quieran entre sus filas a
personas no solo creativas (ya sabcmos que es ¢l paso previo a la in-
novacién) y adaptables al inevitable y exponencial cambio, sino tam-
bién con pensamiento critico! Que se planteen todo lo que ya cxiste,
e incluso que puedan desafiar el status quo de la compaiiia. jGuau! Y
ademds... que seamos personas amigables. No cs baladi. La nueva
organizacién del trabajo (més flexible, colaborativa, redérquica, trans-
parente...) solo puede ser soportada por buena gente. Solo siendo ge-
nerosos, empaticos y pensando en el bicn comin seremos capaccs de
cocrear el entorno de trabajo humanizado y cficiente que necesitamos.

12.3. &Y que habilidades necesitaré
manana?

Las habilidades que mayor demanda tendrén en el futuro incluyen
habilidades interpersonales, habilidades cognitivas de orden supe-
rior y habilidades de sistemas. La fuerza dc trabajo futura necesitard
un conocimiento amplio, ademas de las habilidades mds espccializa-
das que seran necesarias para ocupacioncs especificas (perfil profe-
sional en forma de «T»).

Ademas de pensar en qué nuevas ocupaciones pueden surgir en cl
futuro es importante cémo redisefiar ocupaciones actuales para ha-
cer un uso efectivo de las habilidades y los conocimientos. Es decir,
cémo podemos evolucionar lo ya existente.

Desde esta perspectiva: ;Cudles son algunas estas habilidades?
(Qué habilidades tiene el profesional knowmad? Frcy y Osbome,
para quienes «la inversién en habilidades debe ser el centro de cual-
quier estrategia a largo plazo para ajustarsc al cambio estructuraly,
han desarrollado un mapa de habilidades, cuyo esquema seria:

1. Habilidades Basicas: Capacidades desarrolladas que facilitan el
aprendizaje o la adquisicién més rdpida del conocimiento.

e Aprendizaje activo: Comprender las implicaciones de la nueva
informacién para la resolucion de problemas actuales y futuros y

la toma de decisiones.
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Escucha activa: Prestar atencién completa a lo que dicen otras
personas, tomarse el tiempo para entender los puntos que se estin
haciendo, hacer preguntas segtin corresponda y no interrumpir en
momentos inapropiados.

Pensamiento critico: utilizar la légica y el razonamiento para
identificar las fortalezas y debilidades de las soluciones, conclu-
siones o enfoques alternativos a los problemas.

Estrategias de aprendizaje: seleccionar y utilizar métodos y
procedimientos de capacitacion / instruccién apropiados para la
situacién al aprender o ensefiar cosas nucvas.

Matemiticas: usarlas para resolver problemas.

Monitoreo - Monitoreando: evaluando el desempeiio propio y de
otras personas u organizaciones para realizar mejoras o tomar
medidas correctivas.

Comprension de lectura: de oraciones y parrafos escritos en do-
cumentos relacionados con el trabajo.

Ciencia: usar reglas y métodos cientificos para resolver problemas.

Comunicacién: transmitir informacién de manera efectiva.
Aludiendo a la emocidn.

Escritura: comunicacién eficaz por escrito segin corresponda a
las necesidades de la audiencia.

Habilidades sociales: capacidades desarrolladas para trabajar
con personas para alcanzar los objetivos.

Coordinacién: ajustar las acciones en relacién con las acciones
de los demas.

Instruccion y mentoring: enseiiar a otros cdmo hacer algo.
Negociacion: umir a los demds e mtentar reconciliar las diferencias.

Persuasion: a otros para que cambien sus mentes ¢ comporta~
mento (capacidad de aegociacion),

o Orientacion a servicios: buscar activamente maneras de ayudar
a las personas.

e Percepcion social: ser consciente de las reacciones de los demds
y comprender por qué reaccionan como lo hacen (empatia).

Habilidades de sistemas: capacidades desarrolladas para com-
prender, monitorear y mejorar los sistemas sociotécnicos.

¢ Juicio y toma de decisiones: teniendo en cuenta los costos y benefi-
cios relativos de las posibles acciones para clegir la mas adecuada.

» Anilisis de sistemas: determinar cémo deberia funcionar un sis-
tema y cdmo los cambios en las condiciones, las opcraciones y el
entorno afectaran los resultados.

Evaluacion de sistemas: identificacién de medidas o indicadores
del rendimiento del sistema y las acciones necesarias para mejorar
o corregir el rendimiento en relacién con los objetivos del sistema.

Habilidades técnicas: capacidades desarrolladas para diseiiar,
configurar, operar y corregir fallas dc funcionamicnto que invo-
lucren la aplicacién de maquinas o sistemas tecnologicos.

¢ Mantenimiento del equipo: realizar mantenimicnto de rutina en
el equipo y determinar cudando y qué tipo de mantcnimiento se
necesita.

e Scleccion de equipos: determinacion del tipo de herramientas y
equipos necesarios para hacer un trabajo.

o Instalacion: instalacion de equipos, méquinas, cableado o pro-
gramas para cumplir con las especificaciones.

o Operacion y control: control de opcraciones dc equipos 0 sistemas.

o Monitorco de la operacion: ver indicadores, diales u otros indica-
dores para ascgurarsc de que la miiquina tuncione cormectanmente.,

o Anilisis dc operaciones: analizar lns necesidades v kos roquisitos
del producto para ¢rear un discio.
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e Programacién: escribir programas de ordenador para varios
propositos.

¢ Anilisis de control de calidad: realizacion de pruebas e inspec-
ciones de productos, servicios o procesos para evaluar la calidad
o el rendimiento.

e Reparacion: reparaciéon de maquinas o sistemas utilizando las
herramientas necesarias.

¢ Disefio de tecnologia: generacion o adaptacién de equipos y
tecnologia para satisfacer las necesidades de los usuarios.

e Solucion de problemas: determinar las causas de los errores de
operacion y decidir qué hacer al respecto.

Recojamos también el trabajo de los expertos del World Economic
Forum, y las que serian las 5 mas importantes habilidades del mafiana

1. Colaboracién (teamwork)

2. Destreza digital

3. Entender las reglas y regulaciones
4. Responsabilidad (autogestion)
5

. Compromiso (engagement)

Te invito a una ultima reflexion que esta relacionada con todo lo
anterior: ;jsabes por qué y para qué estds haciendo lo que haces?
¢De qué manera tu labor impacta en los demas? ;Conecta de algin
modo tu propésito de vida con el trabajo que realizas? Porque sélo
haciendo algo en lo que realmente creemos y con lo que nos sinta-
mos realizados (ponle ti el sentido que creas mdas conveniente a la
palabra “realizacién”) sercmos capaces de estar lo suficientemente
motivados para aprender, continuamente, cosas nuevas.

EPILOGO

Cerrar un libro escrito por alguien que sabe tanto de un tema es una
responsabilidad. Cerrar un libro escrito por alguien a quicn aprecias
y admiras, un honor.

Y este no es un libro cualquiera: es un libro escrito por alguien que
es el reflejo fiel de lo que en él se explica. Hace tres aiios que Ra-
quel Roca decidié tomar las riendas. O eso dice ella. Pero no es del
todo cierto. Raquel es de ese tipo de personas que siempre ha sabi-
do qué hacer y cémo hacerlo. Ha sabido dejar su impronta en todo
aquello que ha llevado a cabo. Marcar su huella en cada uno de los
puestos que ha desempefiado. Con responsabilidad, respcto y to-
mando cada reto, cada proyecto, como si fucra suyo. Intentando en
cada uno de ellos aprender y ser mejor dia tras dia. Y eso es lo que
ha hecho de ella una gran profesional, una profesional del futuro.

Cada uno de nosotros tiene que encontrar esas cualidades sea lo que
sea lo que el destino nos depare.

Las cosas estan cambiando tanto que sucna raro debatir sobre tele-
trabajo si o teletrabajo no en la era de los némadas digitales; o hablar
de estructuras jerarquicas con personas que trabajan bajo €l concep-
to de proyecto, como auténticos freelance. Parcce de otro siglo valo-
rar el presencialismo en un ticmpo cn €l que se crean startups cntre
personas que fisicamente ni se conocen (hablo de un caso real). Es
dificil no pensar en un cambio de ¢poca cuando vemos movimicntos
imparablcs como la economia colaborativa.
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