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Las dos preguntas méas acuciantes en el mundo laboral de hoy es si trabajaremos en el futuro, y
cémo lo haremos. La pandemia ha acelerado y transformado de forma extraordinaria el entorno,
y en este numero cuatro de Bifurcaciones hemos querido recabar la vision de quienes més cerca
estdn de esos retos. Desde el director general de LinkedIn Espafia y Portugal Angel Saez a la
directora de recursos humanos del grupo Inditex, Begofia Lopez-Cano Ibarreche. Con especial
atencion a como el teletrabajo ha permitido mejorar a trabajadores que estaban naturalmente
preparados para asumirlo, aunque creyeran que no. Nuestros invitados y colaboradores habi-
tuales hablan de como muchos empleos del presente anticipan los del futuro, de los retos en la
formacion, del que supone la creciente robotizacion. Tratamos de responder a las preguntas de
cdémo gravar con impuestos a los robots para sostener las pensiones y quiza proporcionar un
sueldo a quien sera sustituido por ellos. En este nimero ademas introducimos la seccién entre-
vistas. Con dos invitados que nos ofrecen un asiento privilegiado desde el que asomarnos a su
vision de lo laboral. Desde la formacion digital Luis Miguel Olivas, Director de Empleabilidad y
Educacion de la Fundacion Telefénica; en la creacion de ecosistemas empresariales coordinan-
do esfuerzo publico y privado, Almudena Moreno, reciente directora de auténomos y empren-
dedores enla Comunidad de Madrid. Y presentamos ademads el lanzamiento de Rekode: entidad
sin danimo de lucro que acompafia a jovenes para su reskilling digital junto a profesionales de la
orientacion, el coaching y los recursos humanos.

Encontrards contenidos adicionales y ntimeros pasados en nuestra edicion online
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DIFERENCIACION, QUIZA METAMORFOSIS,

ENELENTORNOLABORAL

Angel Saénz

de Cenzano

Director General de
Linkedin para Espariay
Portugal.

Se incorpord en 2019, dirigiendo el area de
soluciones de Talento enlaregion. Desempe-
Ao durante 16 anos varios roles en Microsoft,
siendo el ultimo Director de Soluciones Em-
presariales. Es un apasionado de la tecnolo-
giaydelasgrandesoportunidades que ofrece
paramejorar el bienestar de la sociedad. Enla
actualidad, su objetivo es conseguir la partici-
paciony el desarrollo de los clientes, socios y
lideres empresariales en la gran oportunidad
que existe en torno al talento y el desafio de la
adquisicion de habilidades competitivas en el
mercado.

Eﬂ Angel Saenz de Cenzano

“Estamos leyendo por encima de nues-
tras posibilidades”, me comentaba re-
cientemente, y con cierta gracia, un
buen amigo para, a continuacién, ela-
borar sobre el exceso de informacion
e “inputs” a los que nos vemos someti-
dos voluntaria o involuntariamente, asi
como sobre donde encontraba conteni-
do e informacién de mas o menos valor.

Debemos centrarnos
enloesencial, en

lo diferencial,

en lo objetivo, lo

que nos genera o
posibilita un curso

de accion productivo,
especialmente cuando
hablamos de personas
yde talento.

Leer, informarse y aprender no es malo, de
ninguna forma. Al contrario, es necesario
para continuar creciendo a nivel personal
y profesional. Lo que es una realidad in-
cuestionable es que ya sea a nivel particu-
lar o de empresa, tenemos la obligacion y
necesidad de buscar la especificidad en lo
que leemos vy, sobre todo, en lo que final-
mente nos enfocamos. Debemos centrar-
nos en lo esencial, en lo diferencial, en lo
objetivo, lo que nos genera o posibilita un
curso de accion productivo, especialmen-
te cuando hablamos de personas y de ta-
lento.

Por contraposicién, lo general, lo ancho,
lo ambiguo, lo obvio no dejara de ser un
discurso mds o menos vacio, en ocasiones
interesado, y que de ninguna manera nos
ayudard a mejorar y progresar. Puede que
ni siquiera sea suficiente para sobrevivir
laboral o empresarialmente.

Y, .como iniciamos ese camino? Depende-
rda mucho del punto de partida o de vista
desde el que observemos.

Vamos a centrarnos en dos de los colecti-
vOs sujetos a mas presion en estos tiem-

pos: las personas en busqueda activa de
empleo y las empresas con imperiosa ne-
cesidad de transformar su modelo produc-
tivo, y quizd también su cultura.

Nuestro tiempo

es oroy debemos
respetarlo. Por tanto,
es importante que
destinemos algunas
horas aldiaoa la
semana para decidir
cudl es nuestra “dieta”
de informaciony de
formacion.

Lainversion en nuestro talento laboral

Para el individuo, las fuentes de infor-
macion y posibilidades de aprendizaje
son muy numerosas, casi infinitas, pero
el tiempo no lo es. La seleccion, habito,
rutina de lectura y posterior aprendi-
zaje se ha de convertir en una actividad
programada, razonable, constante y de-
liberada. El balance de exposicién a ele-
mentos digitales y de dedicacidn a otras
facetas vitales (produccion, socializa-
cién, familia, ejercicio, alimentacidn,
descanso) ha de equilibrarse. Nuestro
tiempo es oro y debemos respetarlo. Por
tanto, es importante que destinemos
algunas horas al dia o a la semana para
decidir cuél es nuestra “dieta” de infor-
macién y de formacion. ¢No es esta ali-
mentacion intelectual tan importante
como la fisica?

Es un hecho que se estd
produciendo un viraje
desde el perfilado

del talento mds
tradicional basado

en cualificaciones
académicas hasta uno
mds actual y prdctico
basado en capacidades
y habilidades.

Necesitamos una disciplinada plani-
ficacion de nuestra inversion, dejar de
lado la lectura esporadica y desorgani-
zada con el objetivo de buscar las mejo-
res vias para estar al tanto de nuestros
temas de interésy, desde luego, enfocar-
nos en el aprendizaje de las capacidades
que queremos adquirir para ser exito-
sos. No se me ocurre mejor forma de au-
mentar las posibilidades de éxito en nues-
tro camino hacia la activacion laboral que
esta profesionalizacion del aprendizaje.

Es un hecho que se estd produciendo
un viraje desde el perfilado del talento
mas tradicional basado en cualificacio-

nes académicas hasta uno mas actual y
prdactico basado en capacidades y habi-
lidades. Nos permite ser agiles y adap-
tarnos al contexto y las necesidades, y
demuestra esa versatilidad tan deman-
dada. Debemos reconocer que aun que-
darecorrido en entender y universalizar
la forma de plasmar esas habilidades en
nuestro perfil, pero seguro que avanza-
remos en hacerlo posible con celeridad.

Elreto parala empresa, diferenciarse

En el ambito de la empresa, el reto es
incluso mayor, ya que a lo vasto de la
informacién que se encuentra en la
red, se afiade el valor, no siempre bien
aprovechado, de la informacién interna
sobre procesos, personas, talento, etc.
Ademas, si es que a lo anterior es posi-
ble afladir mas complejidad, el acceso
a aplicaciones, tecnologia y servicios
digitales es también universal y casi ili-
mitado. Para nuestra empresa y... para
nuestra competencia.

Es el momento de que
muchas compariias se
planteen un cambio
cultural relevante y no
hay demérito en ello.
Esen todo caso una
muestra de valentia,
de ambicion, de
inteligencia.

¢.Cémo nos diferenciamos en este contex-
to? Pues de muchas maneras, podriamos
hacer una larga lista o casi un coleccio-
nable por fasciculos, pero vamos a sim-
plificar. Nos diferenciamos con nuestra
cultura y con nuestras personas. La me-
jor definiciéon de cultura que he encon-
trado es, probablemente, la mas sencilla.
La cultura de una compaiiia es la manera
en que hacemos las cosas cada dia. La
manera. El como. Muy pocas compaiiias
reconocen que deben cambiar su cultu-
ra. Sin embargo la gran mayoria si afir-
mara sin dudar que necesitan cambiar
la forma de hacer las cosas. No deja de
ser paradojico, al menos atendiendo a la
definicién simplificada de cultura. Es el
momento de que muchas compafiias se
planteen un cambio cultural relevante y
no hay demérito en ello. Es en todo caso
una muestra de valentia, de ambicion, de
inteligencia. Y en ese necesario cambio
cultural, que también nos abre nume-
rosas y apasionantes conversaciones, el
cultivo de la diversidad merece un capi-
tulo especial y prioritario.

Diversidad, palabra muy usada y casi
diria que manoseada, pero no siempre
conjugada en toda su amplitud y poten-
cial. Ladiversidad ha de ser el factor dife-
rencial que nos haga competitivos en ese
entorno tan democratizado en medios,
recursos y tecnologias. La diversidad
generacional, cultural, de género, de ex-
periencias y conocimientos, de estilos y
de capacidades es el edén de la gestién y
desarrollo de talento.

Siquieres suscribirte, entra en bifurcaciones.io

Una estrategia bien definida y aterriza-
da en este sentido no surge de la noche
a la mafiana ni depende en exclusiva de
nuestros admirados profesionales de re-
cursos humanos. Es mas, no es sencillo
generalizar ni buscar recetas universa-
les, ya que la ultima milla de ejecucion
dependera sobremanera de los mimbres
histdricos, culturales y personales que
formen la organizacién. Podemos, eso
si, encontrar denominadores comunes
indispensables en el camino a la exce-
lencia a través de la diversidad:

« Encontrando un entorno de lide-
razgo ejecutivo que crea en el poder
de la diversidad mdés alld — mucho
mas alla - de cuotas, comunicaciéon
y estética. Lideres que hayan apren-
dido en experiencia directa que un
equipo diverso es mads productivo,
eficaz y enriquecedor que lo contra-
rio. El que no lo haya probado y vi-
vido, dificilmente podra entenderlo,
valorarlo y potenciarlo.

« Tomando riesgos y asumiendo di-
ficultades. Crecer duele. Es eviden-
te que falta en nuestra sociedad y
en nuestras empresas una apuesta
decidida por dar cabida a esas dife-
rentes capas de diversidad, sin sim-
plificaciones o estereotipos. No ten-
go dudas de que las compaiiias del
futuro, las que generardn mercado y
crecimiento, las que atraeran talento
y devociodn serdan aquellas que desci-
fren mejor su receta de diversidad y
afronten esta tarea con decisién, va-
lentia y empatia con sus empleados.
Encontremos pues lideres con capa-
cidad de asumir riesgos y cuestionar
el “status quo”.

« Aprendiendo de los mejores. Tam-
bién existe un freno cultural a repli-
car modelos de éxito y parece obse-
siva la necesidad de “propiedad” de
las ideas o programas. Lo que los an-
glosajones llaman “steal with pride”
y que probablemente han sublimado
en el continente asidtico en entor-
nos productivos y tecnoldgicos, esa
capacidad de adoptar mejores prac-
ticas como camino de éxito y como
via de aceleracion de nuestro cambio
cultural. Otra vez, una muestra de
humildad que lo que realmente con-
tiene es curiosidad e inteligencia.

Es un hecho que nuevos tiempos y reali-
dades requieren valentia para descubrir
y aprender nuevas formas de hacer las co-
sas, adaptacién, aprovechamiento de las
oportunidades, diversidad y metamorfo-
sis, seas un individuo o una empresa.

JEstamos dispuestos?

¢Estds dispuesto?.




LANUEVA
ERADELAS
PERSONAS

Begoiia Lépez-Cano
Ibarreche

Directora General de
Personas Grupo Inditex.

Impulsalos valores y las ganas de seguir me-
jorando de mas de 140.000 personas de 171
nacionalidades diferentes en 8 marcas inter-
nacionales: Zara, Pull&Bear, Massimo Dutti,
Bershka, Stradivarius, Oysho, Zara Home y
Utergue.

- mypublicinbox.com/begolc

No deberiamos hablar
ni de empleo ni de
empleabilidad como
los entendiamos

hasta ahora, si no que
deberiamos ser capaces
de centrarnos en el
talento, en su concepto
mds amplio.

La dualidad entre empleo y empleabili-
dad ha sido, en los ultimos afios, uno de
los grandes temas de debate dentro del
area de la gestion de personas. Aunque
este debate ha quedado superado por el
contexto que estamos viviendo y por la
aceleracion de los cambios que se vis-
lumbraban en nuestro entorno. En este
sentido, la gestion de las personas tiene
que hacer frente también al hecho de
que ya no hablamos de cémo gestionar
la incertidumbre, sino que hablamos de
como gestionar el desconocimiento. Es
mas grande aquello que no conocemos
y que es impredecible, que aquello que
ya sabiamos. Y es por este motivo por el
que no deberiamos hablar ni de empleo
ni de empleabilidad como los entendia-
mos hasta ahora, si no que deberiamos
ser capaces de centrarnos en el talento,
en su concepto mas amplio.

Hablar detalento es siempre hacerlo des-
de dos perspectivas: qué van a necesitar
las organizaciones y qué van a necesitar
las personas. Son dos perspectivas total-
mente complementariasy cada vez mas,
aqui también por los nuevos contextos,
conviven y se retroalimentan.

Desde la perspectiva de las organizacio-
nes, hay algunas tendencias que, aun-
que el tiempo dird si han venido para
quedarse o son simplemente la base de
mas cambio, es cierto que se estan asen-
tando y han entrado en la agenda de las
areas de personas.

Ladisrupcion de la gestion del talento

La necesidad de innovar en la gestion
del talento es probablemente el mas ra-
dical de los cambios. Y en este sentido
hay dos consideraciones que deberia-
mos estar teniendo en cuenta: qué en-

SIGUE NUESTRO

GRUPO DE LINKEDIN

tendemos hoy por talento y sobre qué
bases queremos tener este talento. De la
respuesta de ambas emanaran las nue-
vas politicas y herramientas de la ges-
tién del talento.

Cuando la velocidad del cambio puede
ser mucho mas rapida que la capacidad
de aprendizaje que tenemos las perso-
nas, elv de los equipos no es solo una
necesidad bdsica, sino una carrera por
asegurar que las personas que forman
parte de nuestras organizaciones estdn
preparadas para las nuevas realidades.
Y hay que asumir que esta carrera de
aprendizaje se modificara de manera
constante, por lo que las herramientas
que utilizamos han de ser agiles, liqui-
das al entorno y altamente efectivas.

La revision de las caracteristicas que
estamos buscando en las personas

Profundizar mucho m4ds de lo que ya lo
haciamos en aquellas actitudes de vida
y de trabajo que permiten convivir con
la incertidumbre con m4ds éxito: la cu-
riosidad, la resiliencia, el coraje, la fle-
xibilidad... son caracteristicas que hoy
han pasado a ser criticas y que estan
marcando la diferencia en las organiza-
ciones. Estas cualidades estdn més ali-
neadas a las posibilidades de desarrollo
que estan y vendrdn: transversales y
diversificadas, donde el equipo pesard,
mas que la persona, por la constante ne-
cesidad de innovacién que existe.

Elmodo de incorporar talento a
las organizaciones

Un aspecto que también deberia re-
visarse o, como minimo, diversificar-
se. Hay que ser capaz de flexibilizar y
valorar que no sélo vamos a necesitar
talento de base, dentro de las organiza-
ciones, sino también el talento puntual.
Cuando la virtualidad, la incorporacién
de las nuevas tecnologias y las nuevas
formas de trabajo nos permiten no estar
condicionados por lo fisico, hay que ser
capaces de incorporar el talento cuando
lo necesito, esté donde esté, y durante el
tiempo que se necesite.

La integracion del “bienestar” en la
idea misma de trabajo

Cuando antes comentabamos la impor-
tancia de saber qué van a necesitar las
personas, no podemos olvidar también
el qué van a querer. Y en esta ecuacion
parece que los limites entre la vida per-
sonal y la vida profesional se diluyen,
especialmente en aquellos aspectos re-
lacionados con la salud y el bienestar.
En este sentido, las organizaciones van
a tener que ser mds conscientes de la
necesidad de crear entornos de trabajo
donde la persona pueda sentir que su
bienestar es igual de importante que su
rendimiento.

La diversidad y sostenibilidad como
culturade empresa

Y, por ultimo, por comentar las que pue-
den estar impactando més ahora mis-
mo, la alineacion real entre los valores
de las personas, del entorno social en
el que se mueve la empresa, y los de la
propia empresa. La diversidad y la sos-
tenibilidad son parte de nuestra agenda,
son parte de nuestro ser. Y una cultura
de empresa que no esté integrando es-
tos valores serd una cultura de empresa
coja, sin proposito. e
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TRABAJOS DE
FUTURONO:
TRABAJOS
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Elenalbaiez
NFJy fundadora de
Singularity Experta.

E.
En 2020 fue seleccionada Top 100 Mujeres
Lideres de Espana, y en 2021 vuelve a ser
candidata. Tambien es Board Member de la
W Startup Community, Member del Chapter
Singularity University de Sevilla, codirige el
Master en Transformacion Digital de los Ne-
gociosdelaUE,yes Advisor endiversas star-
tups. Previamente desarroll6 su carreracomo
Consultora de Estrategia y Transformacion
Digital en firmas como McKinsey, KPMGyEY
(Ernst&Young).

- mypublicinbox.com/Elenalbanez

Aunque normalmente

los llamamos trabajos

del futuro, la mayoria

de ellos ya existen hoy,

por lo que deberiamos

empezar allamar a los
trabajos con futuro.

Segun un estudio del Institute for the
Future (IFTF) de Palo Alto, el 85% de los
trabajos en 2030 aun no se han inventa-
do. Parece 16gico pensar que las tecnolo-
gias exponenciales y la automatizacién
de tareas repetitivas nos conduzcan
hacia un futuro desconocido. Es normal
que pensemos que habra cambios que ni
siquiera podemos imaginar.

La buena noticia es que todos esos su-
puestos trabajos del futuro ya existen
hoy hasta cierto punto. Tenemos mu-
chas evidencias que indican claramen-
te qué trabajos tendrdn mads empleabi-
lidad en el futuro cercano. Y estas son
tres de las evidencias que no debemos
perder de vista:

1. Evidencia sobre el crecimiento de
tecnologias exponenciales.
Contamos con previsiones de creci-
miento de las principales institucio-
nes mundiales como el Foro Econd-
mico Mundial, el McKinsey Global
Institute, Gartner o el MIT. Por ejem-
plo, sabemos que la nanotecnologia
superara los 125.000 millones de
ddlares en 2024 y que la impresion
3D crecerd un 25% anual durante los
proximos 5 afios. Pero también que el
blockchain superara los 7 mil millo-
nes de ddlares en 2024, con un creci-
miento anual del 37%.

2.Evidenciasobre el impacto de estas
tecnologias en las industrias.

Ya tenemos datos sobre el impacto
que estan generando las tecnologias
exponenciales en los sectores tradi-
cionales. Por ejemplo que en Smart
Farming la nanotecnologia crece ex-
ponencialmente para el desarrollo de
sensores inteligentes. Lo mismo ocu-
rre en el sector de la construccion,
con la impresién 3D para el montaje
de viviendas enteras en menos de 24
horas. Y en 2021 casi el 80% de los
bancos utilizardn el blockchain.
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3. Evidencia sobre los nuevos roles a
desempenar.

Los desafios que plantean las tecno-
logias exponenciales acentuan los
roles a jugar en el futuro del trabajo.
Y uno de estos desafios es moral. La
tecnologia nos pone frente a dilemas
morales que nunca antes habiamos
tenido que afrontar. Avances como
los coches autonomos o la modifi-
cacién genética requieren perfiles
éticos y filoséficos que aporten una
visién humana. Otro de estos desa-
fios son las cuestiones regulatorias y
legales que aun no se han abordado.
Piense en los drones que sobrevue-
lan a los humanos o en el uso de da-
tos por parte de las empresas. Estas
actividades necesitan perfiles lega-
les que comprendan la tecnologia. Y
al mismo tiempo, existe la urgencia
de una nueva comunicaciéon entre
maquinas y humanos, que requerira
roles lingiiisticos, expertos en proce-
samiento del lenguaje natural.

De la misma forma, la tecnologia tam-
bién demandara roles de disefiadores,
ingenieros, tecndlogos, facilitadores...
Estos son los roles futuros que esta-
rdn detrds de los trabajos con mayor
empleabilidad. Aunque normalmen-
te los llamamos trabajos del futuro, la
mayoria de ellos ya existen hoy, por lo
que deberiamos empezar a llamar a
los trabajos con futuro. Ya hay cientifi-
cos de datos que regulan las ciudades
inteligentes, ingenieros de materiales
para tecnologia portdtil y tecndlogos de
bioelectrénica para animales.

Y la evidencia no es solo con trabajos
técnicos. Hay directores de proyectos
que implementan la telemedicina en
hospitales, consultores legales para la
modificacién genética de alimentos, ar-
tistas asistidos por inteligencia artificial
o disefladores de visualizacion de datos.
El hecho de que la mayoria de la gente
no esté familiarizada con estos trabajos,
no significa que no existan ya (de hecho
estdn creciendo exponencialmente).

La mayor conclusién que se puede ex-
traer del impacto causado en el empleo
es que la sociedad no estd preparada
para los desafios que se avecinan, espe-
cialmente considerando cémo se ense-
fla y se ensefia la educacion.

En la proxima década
se esperan tasas de
desempleo del 20%
para los profesionales
poco cualificados frente
atasas de desempleo
inferiores al 3,5% para
los profesionales con
alta cualificacion.

Los cambios no solo afectan alos traba-
jos: el impacto en el terreno de
laformacion

Como si el crecimiento exponencial de
la tecnologia y el aumento de nuevos
puestos de trabajo no fuera suficiente, la
industriadelaeducacion sigue rezagada
en lo que respecta a las necesidades del
mercado. Las instituciones académicas
estdn luchando por mantenerse al dia
con los avances tanto de la tecnologia
como de los trabajos, y su respuesta in-
mediata es la creacion de nuevos titulos
casi a diario, sin darse cuenta de que va
mucho mas alld de las materias de cada
curriculo académico individual.

O escribenos un email a editorial@bifurcaciones.io
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El necesario debate STEM / STEAM

"Humanidades" y "ciencias", como las
llamamos habitualmente, se han estu-
diado juntas durante siglos. De hecho,
la universidad medieval se centrd en
los estudios universales, abandonando
la especializacién en diferentes campos
cientificos. No fue hasta el siglo XIX que
se llevo a cabo la separacion de los estu-
dios de humanidades y ciencias, opo-
niéndose asi las dos principales ramas
del conocimiento humano. Preguntarse
si debe pertenecer a alguna de estas ca-
tegorias es cosa del pasado, porque todos
tenemos que ir mas alla.

Primero, porque la fuerte especializa-
cidn de las carreras técnicas esta disua-
diendo a los estudiantes de elegir estos
estudios. Segun la Fundaciéon Conoci-
miento y Desarrollo (CYD), en 2016 solo
el 26% de los graduados espafioles obtu-
vieron un titulo en carreras STEM (sin
A). En cambio, el informe EPYCE 2017
predice que aproximadamente la mitad
de las profesiones mas demandadas en
el futuro en Espafia estardn relaciona-
das con la ingenieria y la tecnologia.
Este es un problema grave para los jove-
nes: en la proxima década se esperan ta-
sas de desempleo del 20% para los profe-
sionales poco cualificados frente a tasas
de desempleo inferiores al 3,5% para los
profesionales con alta cualificacion.

Lamentablemente, en el caso de las mu-
jeres es aun peor. En Espafia, represen-
tan solo el 30% de los matriculados en
STEMy el 25% en concreto en Ingenieria.
Programas como For Women in Science
estdn poniendo en marcha iniciativas
para dar visibilidad a las mujeres en este
campo. Pero aun queda mucho por hacer
para que la formacién técnica sea una
aspiracion para las mujeres.

La escasa formacion técnica de los estu-
diantes espafioles es también un grave
problema para Espafia como pais. La
Comision Europea prevé la necesidad de
casi 1 millén de nuevos puestos de traba-
jo tecnologicos, puestos que no podre-
mos cubrir por falta de perfiles. ;Quién
los cubrira? No es dificil de imaginar se-
gun StudyPortals: el 75% de los gradua-
dos STEM en 2030 se concentrardn en
los BRICS, el 8% en los EE. UU. Y solo el
4% en Europa. La amenaza a la competi-
tividad europea es una realidad.

La dicotomia ciencia-humanidades deja
de tener sentido en un mundo cada vez
mads automatizado. Las mdaquinas ya
pueden entretenernos, ganarnos al aje-
drez o componer y tocar una melodia en
el violin. Pero también pueden tomar las
finanzas de nuestra empresa, realizar
operaciones médicas y conducir vehicu-
los sin conductor. McKinsey estima que
el 73% del tiempo que nos pagan actual-
mente serd automatizado. Por tanto, el
ser humano debe acentuar lo que los ro-
bots no saben hacer: imaginacion, ética
y empatia.

De este enfoque “robotproof” que da
nombre al conocido libro de Joseph E.
Aoun, surge la A en STEAM. La A de
las Artes, de la filosofia, la creacion y la
moral. E incluso el automévil auténomo
mas avanzado tecnolégicamente necesi-
ta al ser humano para tomar decisiones,
como lo demuestra la iniciativa MIT Mo-
ral Machine. En esta prestigiosa univer-
sidad, desde hace mucho tiempo, el 25%
de sus clases estdn relacionadas con la li-
teratura, la musica o la historia. Y la edu-
cacién esparfiola acaba de dar un gran
paso en septiembre de 2018, con la apro-
bacion undnime de la asignatura obli-
gatoria de Filosofia en Bachillerato y 4°
de Bachillerato obligatorio. En el &mbito
profesional, también se valora cada vez
mas: el 60% de los CEOS de la Encuesta
de CEOs de IBM cita la creatividad como
la habilidad mds importante en un lider.

Y es tan importante entrenarnos para
hacer que las IA puedan programar a
otras IA, como lo es proteger los algorit-
mos de discriminaciones o limitaciones
que dafian a los seres humanos. o
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Todos hemos sido
testigos de una

gran cantidad de
profesionales que, como
Juan, han pasado de
temer el teletrabajo, a
convertirse en motores
del cambio.

Hace unos meses, cuando decidimos
como empresa que todos nuestros traba-
jadores permanecieran teletrabajando,
Juan R.J. un trabajador reconocido por
su amplia experiencia y conocimiento
experto, se acercO para comentarme;
“no creo que podamos obtener los objeti-
vos previstos teletrabajando”.

Su preocupacién anticipaba dificulta-
des en cuatro ambitos: agilidad, comu-
nicacién, cohesion del equipo y relacion
con el cliente.

Hasta la fecha, la organizacién mante-
nia una cultura presencial, si bien en
los ultimos afios se habia trabajado in-
tensamente la transformacion digital y
la incorporacién de metodologias 4gi-
les, lo que nos auguraba buenos resul-
tados. Desde mi visién de personas, el
compromiso demostrado de nuestros
profesionales me generaba la confianza
suficiente para defender que nos crece-
riamos ante las dificultades.

En la conversaciéon que mantuvimos,
unicamente le pedi que actuase con la
profesionalidad, humanidad y respon-
sabilidad que siempre habia demostra-
do. La empresa confiaba en su equipo.

Después de unas semanas, curiosamen-
te, fue el mismo Juan R.J. el que se foca-
liz6é en adaptar las metodologias agiles
al nuevo entorno de teletrabajo. Selec-
ciond las herramientas colaborativas
mads adecuadas para dinamizar al equi-
po de forma remota, y fue mejorando dia
adiasus habilidades. En un breve perio-
do de tiempo, su equipo se habia adap-
tado a esta nueva forma de trabajo con
éxito y se asegurd el cumplimiento de
los hitos de los proyectos manteniendo
la calidad y las fechas de entrega.

Tras unos meses, los clientes evaluaron
su trabajo y obtuvo las notas maximas
por su cercania, desde el trabajo remo-

to, la resolucion de incidencias y la co-
laboracidn para la mejora constante del
equipo.

Como en este caso, no creo equivocarme
al afirmar que todos hemos sido testigos
de una gran cantidad de profesionales
que, como Juan, han pasado de temer
el teletrabajo, a convertirse en motores
del cambio. Un colectivo que reclama
hoy una mayor autonomia para poder
determinar la mejor forma de trabajary
optimizar los resultados.

Asi, uno de los aspectos importantes
que debemos tener en cuenta para me-
jorar nuestra empleabilidad actualmen-
te es el “teletalento”, entendido como la
capacidad de teletrabajar con eficiencia
y gestionar el conocimiento, ya sea de
forma individual como en equipo a tra-
vés de medios digitales.

Aquellos profesionales que, como Juan,
han desarrollado esta capacidad, han
permitido que las empresas puedan
mantener e incluso mejorar su producti-
vidad a lo largo del ultimo afio y medio.

Los profesionales con “teletalento”
muestran dos comportamientos obser-
vables:

1. Mantienen una socializacién épti-
ma para el intercambio y la genera-
cién del conocimiento con sus com-
pafieros, equipos y clientes.

2. Gestionan sus entregables, antici-
pan las necesidades y se coordinan
con el entorno para asegurar los re-
sultados y la productividad del equi-
po de trabajo, de manera que todos
estén involucrados y sean conocedo-
res de las actividades realizadas.

Nuestro reto es poder detectar y desa-
rrollar ese “teletalento” de forma eficaz,
consiguiendo asi realizar las funciones
en este nuevo entorno, sin que el inter-
cambio de conocimiento y la relacién
con los comparferos y clientes se vea
afectada.

Tras observar a personas como Juan,
resumo tres buenas practicas para po-
tenciar y desarrollar el “teletalento” en
tu vida, en tu empresa y en tus equipos:

1. Selecciona cuidadosamente las he-
rramientas colaborativas digitales
mas utiles para la gestion de proyec-
tos en remoto y aseguirate de que tu
equipo/entorno estd formado y fami-
liarizado con su uso. Con esta accion
potenciards la productividad y limi-
tards las distracciones, asi como la
pérdida de tiempo buscando informa-
ciony cambiando de una herramienta
aotra.

2. Establece los canales de comunica-
cién y los criterios de uso que utiliza-
réis en el equipo para diferentes fun-
ciones, tratando de simplificarlos al
maximo. Con esta accion se evitardn
malentendidos, reduciendo la disper-
siony la sobrecarga de informacion.

3. Entiende y acuerda un protocolo
de conducta en el entorno de teletra-
bajo, teniendo en cuenta las necesi-
dades de cada uno vy, respetando los
tiempos y las agendas de cada uno.
Por ejemplo, en Teams, se puede ver
cuando alguien estd ocupado, eso
debe evitar que la persona esté reci-
biendo consultas y o conversaciones
que no permitirian que atendiese co-
rrectamente la reunion.

Por ultimo, invito a las empresas a po-
tenciar esta cualidad desde la respon-
sabilidad, la valentia y la confianza en
las personas que nos estdn demostrado
compromiso, disciplina y agilidad para
obtener resultados en un entorno lleno
de retos y oportunidades. o
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Llegado el caso en

que las mdquinas
desarrollen nuestro
empleo ;seriamos
felices sin trabajar,
incluso teniendo
cubiertas nuestras
necesidades con una
renta bdsica universal?
Esta seria una muy
buena pregunta
paraevaluar donde
ubicamos nuestra zona
de confort.

La robotizacién es un gran aliado de la
humanidad, pues su entrada plantea la
posibilidad de eliminar cientos de miles
de errores humanos que cuestan vidas.
Solo el coche auténomo en su pleno desa-
rrollo podria evitar mas de un millén de
muertos anuales por accidentes de trafi-
co. El simple hecho de pararnos a pensar
en este dato es de importancia capital
para no demonizar la automatizacion.
Pero el debate hay que promoverlo, pues
al dia de la fecha nadie ha descendido a
analizar si estamos ante un problema,
o en el umbral de una solucién. Aunque
yo, personalmente, estoy en esta ultima
opcion.

Pero para que todo tenga base de aplica-
cién, previamente se deberia definir qué
es un robot. Una resolucion del Parla-
mento Europeo de 16 de febrero de 2017
trasladaba un conjunto de recomenda-
ciones a la Comision Europea sobre nor-
mas de derecho civil relativas a robotica.
En un parrafo sobre posibles soluciones
juridicas, se hacia referencia a la "perso-
nalidad electrdénica" referida a un robot
dotado de inteligencia artificial.

Ashley Morgan, del estudio Osborne
Clarke, decia: "Si yo creo un robot, y ese
robot crea algo que podria ser patentado,
¢debo poseer yo esa patente o deberia ser
del robot?". Mds de dos centenares de ex-
pertos de 14 paises europeos dirigieron
una carta abierta al entonces presidente
de la Comision Europea, Jean-Claude
Juncker y al resto de dirigentes de la
Union Europea con responsabilidad en
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esta materia, para manifestar su recha-
zo de la “personalidad electrénica” que
la directiva sobre robdtica e inteligencia
artificial pretende otorgar.

Pero al margen de esta necesidad sobre
la definicion, la progresiva entrada de la
robotizaciéon va a hacer replantearse la
politica fiscal, puesto que los gobiernos
necesitan mas recursos para financiar
sus programas de bienestar social. Es
evidente que hasta la fecha se han veni-
do incentivando los planes de automati-
zacion, pero poco a poco se vadejando de
bonificar la implantacion de robots. Este
es el caso de Corea del Sur, que, como
consecuencia de la revision de su ley tri-
butaria, el gobierno del presidente Moon
Jae-in, anunci6 reducir los beneficios de
las deducciones que se aplicaban a las
empresas por la incorporacion de esta
tecnologia. Hablar de impuestos siempre
es delicado, pero es evidente que hay que
replantear muchos supuestos econdémi-
cos, que pasan por aplicar formas imagi-
nativas en materia impositiva.

Con la digitalizacién, estamos ante un
nuevo mercado de trabajo y sobre todo,
ante un nuevo modelo de relaciones la-
borales donde humanos, robots y algo-
ritmos van a trabajar con un reparto de
funciones donde las jerarquias cada vez
van a ser mas atipicas y reclamaran un
nuevo marco de entendimiento laboral.
No olvidemos que la “biblia” de los dere-
chos laborales es el Estatuto de los Tra-
bajadores que data de 1980, cuando ni
siquiera existia Internet y mucho menos
las més importantes Big Tech. Por tanto,
es urgente ponerse al dia conforme a los
designios de la economia digital.

Tampoco debemos olvidar que, aunque
existiese pleno empleo, el sostenimiento
del sistema publico de pensiones debe
disponer de nuevos recursos. El docu-
mento aprobado en noviembre del pa-
sado afio en el seno de la Comisién Par-
lamentaria del Pacto de Toledo donde
se replanted el futuro de las pensiones,
en su Recomendacion 20 afiade una re-
flexidn: "Si la revolucidn tecnoldgica im-
plica un incremento de la productividad,
pero no necesariamente un aumento del
empleo, el reto pasa por encontrar meca-
nismos innovadores que complementen la
financiacion de la Seguridad Social, mds
alld de las cotizaciones sociales”. Un pun-
to de partida interesante para el asunto
que nos toca, pero ahora toca poner ne-
gro sobre blanco y abordar los retos in-
herentes a este imprescindible e inapla-
zable debate.

Desde 2018 la asociaciéon Colectivo Ci-
bercotizante ,un think tank sobre digi-
talizacion y empleo, viene trabajando
en esta y otras materias para centrar el
debate plasmando sus reflexiones en el
libro “El empleo en la era digital. Cémo
cambiara nuestro trabajo tras el CO-
VID-19”, donde se plantean hasta diez
distintos escenarios (no alternativas)
para ver la posible forma en la que los ro-
bots coticen. Uno de los escenarios hace
mencion a una de las teorias expuestas
por el premio Nobel de Economia 2006
Edmund Phelps que propone aplicar un
“impuesto moderado”, del mismo modo
que ya estan instaurados el de la renta o
el de sociedades, pero hay muchos otros
que habra que poner en cifras para saber
su viabilidad.

En cualquier caso y al margen de premi-
sas economicas y para no perder el tren
de la digitalizacion, se deben aplicar si-
multdneamente politicas formativas de
primera magnitud para ayudar a los des-
empleados a disponer de alternativas la-
borales de aquellas ocupaciones que van
a desaparecer como consecuencia de su
sustitucién por robots. Debemos pensar
que ademads del perro como gran amigo
del hombre, el robot se perfila de la mis-
ma manera, pero exento de emociones... o
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En un plazo de entre
diezy veinte arios,
gracias a robots e
IAs, se necesitard

un 60% menos de
médicos, ingenieros,
programadores o
arquitectos para
desarrollar la misma
carga de trabajo de
hoy dia.

La serie House es el mejor punto de
partida para comprender la préxima
ruptura que se producird en el mercado
laboral, dejando a grandes masas de po-
blacidn sin trabajo. El guién trata de un
meédico brillante y excéntrico que con-
sigue diagnosticar casos imposibles a
través de investigaciones propias de un
Sherlock Holmes. Pero sus éxitos depen-
den tanto de él como del equipo de entre
seis y ocho especialistas en que se apo-
ya. Si House se rodase dentro de veinte
afios su guién ya no tendria ningin sen-
tido. Porque lo l6gico es que un doctor
tan brillante como eligiera como equipo
de apoyo... a una inteligencia artificial.

Este es un aspecto de la préxima dis-
rupcion laboral atin no suficientemente
comprendido. Se habla de que desapa-
recerdn profesiones, pero el verdadero
reto radica en que muchos profesionales
de alta cualificacion ya no serdn necesa-
rios. En un plazo de entre diez y veinte
afios, gracias a robots e IAs, se necesita-
ra un 60% menos de médicos, ingenie-
ros, programadores o arquitectos para
desarrollar la misma carga de trabajo de
hoy dia. El problema es que si el niimero
de trabajadores en paro sera mayor que
el de empleados, como se espera que
suceda, la crisis econdmica y fiscal estd
asegurada a nivel global. Es aqui donde
la renta bésica universal ha comenzado
a verse como un paliativo, aplicable de
forma temporal o continuada, en fun-
cién del resultado sobre el mercado la-
boral y sobre la economia del pais o re-
gion.

Programas en marcha similares a
laRBU.

La pandemia ha acelerado esta apro-
ximacion a la RBU, que hasta 2020 se

concretaba unicamente en programas
de lucha contra la pobreza y como ex-
tensién de la asistencia social. Es el caso
del Ingreso Minimo Vital espafiol, la
Renta de Solidaridad Activa francesa o
el programa de ultimo recurso finlan-
dés. También se han abordado de forma
experimental programas de verdadera
RBU, en los que la prestacion se entre-
gaba a un grupo seleccionado al azar,
y no condicionado por su situacién la-
boral o econdmica. El de Finlandia de-
mostrd que sus beneficiarios no tenian
mayor €xito en la busqueda de empleo
que quienes no lo recibieron. Mientras
que en California sucedio lo contrario,
el porcentaje de parados que encontra-
ba un empleo fijo pasé de un 28% antes
del programa de ayuda al 42% después
de un afio de aplicacion.

Pero sin duda serd en Estados Unidos
donde veremos por primera vez los efec-
tos globales de una renta basica no con-
dicionada. Joe Biden acaba de firmar la
Covid bill relief, que ingresara de forma
directa 14.600% en las cuentas corrien-
tes de familias con ingresos menores a
75.000 ddlares brutos anuales. Su im-
porte, 1.9 billones de dodlares, es muy
similar a los 1,8 billones de euros que
la UE dedicara al programa NextGene-
ration, que en lugar de al ciudadano de
forma directa ha otorgado sus fondos a
los gobiernos.

De EEUU nos llegd también en 2020
una propuesta de RBU proxima a ese
futuro dominado por los robots y la IA.
El empresario y candidato demdcrata
Andrew Yang llevaba en su programa
el Freedom Dividend, un pago de 12.000
ddlares anuales a cada estadouniden-
se como compensacion por la pérdi-
da de puestos de trabajo que ya nos ha
acarreado la tecnologia. Segin Yang el
perjuicio es aun mayor, pero esa es la
cantidad que debe entregarse para no
desincentivar la busqueda de empleo.

¢Se puede pagar una RBU sin quebrar
las haciendas publicas?

La mayor objecion a las rentas basicas
es su coste, y de hecho los programas
aludidos como el IMV se limitan a una
minima parte de la poblacion para que
también su impacto en los presupuestos
de cada estado sea minima. El nuevo
gobernador de Alaska, donde existe una
renta anual para cada habitante deri-
vada de los beneficios de la explotacion
petrolifera y minera, prometio elevarla
de los mil dolares anuales hasta los seis
mil. Ahora esta dispuesto a mantener su
promesa, pero solo si recorta los fondos
para educacion e infraestructuras. Y es
que la matematica no perdona.

Para un horizonte futuro donde la ro-
botizacién nos sitie en un desempleo
masivo, los tedricos de la RBU defienden
financiarla via impuestos. Técnicamen-
te la fiscalidad moderna podria aplicar-
los tanto a robots como a IAs, de forma
similar a como hace con los impuestos
especiales a tabaco, alcohol, azucar o
actividades de industrias contaminan-
tes. Todos ellos estan basados en paliar
externalidades, es decir, rebajar el per-
juicio que algunas empresas causan a la
sociedad y a otras empresas. Sin duda el
cdlculo podria hacerse de la misma for-
ma, lo que provocara ademas que la ma-
quinas resulten, debido a la carga fiscal,
tan caras como un trabajador humano.
Por la necesidad de desviar su produc-
tividad a esa persona a la que ha desem-
pleado, en forma de renta bdsica.

No es una decision que unos paises pue-
dan tomar y otros no, porque entonces
las empresas de IAs y robots traslada-
ran sus sedes alli donde no se les cobre
impuestos especiales. En ese sentido la
pandemia también nos estd ensefiando
que la economia globalizada necesita
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una fiscalidad global. El préximo junio,
y a peticion de EEUTU, el G-20 acordard
un minimo del impuesto de sociedades
para todos sus paises. En lo que se prevé
como un final de los paraisos fiscales y
de las ventajas de multinacionales que
deslocalizan sus sedes para tributar me-
nos.

Acelerador laboral o aparcamiento
paraoutsiders.

Partiendo de que una RBU es posible
como paliativo de un subito aumento
del desempleo debido a la robotizacion,
y que el dinero para abonarla pueda ob-
tenerse via impuestos, la pregunta es si
mejorard la empleabilidad de quienes la
perciban. La respuesta, si nos situamos
en ese futuro robotizado a veinte anos,
es que no.

Solo se ha percibido mayor capacidad
para encontrar empleo de beneficia-
rios de programas similares a las ren-
tas basicas cuando sus perceptores se
encontraban en paro y en situacion de
pobreza. En el caso californiano el éxito
radicaba en quitar a las personas la pre-
ocupacion constante de buscar alimen-
toy comida, lo que les permitié centrar-
se en la capacitacion y busqueda. ;Qué
ocurrird en ese hipotético futuro con el
médico, ingeniero, arquitecto o progra-
mador? Idealmente los ingresos de su
RBU le permitirian reciclarse, formarse
durante un tiempo de inactividad la-
boral, y regresar al mercado de trabajo
para un empleo diferente. El problema
es que en ninguno de los escenarios de
futuro robotizado se crea empleo para
mayor masa de poblacién. Una IA aloja-
da en servidores de un ordenador cudn-
tico puede precisar mantenimiento de
sus infraestructuras y supervisiéon de su
programa informético, pero no en can-
tidad suficiente como para ocupar a los
cientos o miles de profesionales que de-
jard en la calle.

Es muy posible que varias generacio-
nes quedan varadas en la RBU. Algo
asi como jubilados de baja renta, sin
horizonte de mejora. Es un escenario
desolador, y la alternativa es aun peor.
Porque sin renta bdsica tendremos una
economia donde las personas no pue-
den adquirir bienes o servicios a las
empresas que los producen ni generan
ingresos fiscales. Sin horizonte laboral o
econdmico masivo nuestras sociedades,
simplemente, no tienen futuro. o
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El37% de los jovenes
titulados esparioles
trabajan en empleos
de baja cualificacion?,
disputdndose los
mismos puestos con
aquellos que, por
eleccion o por fortuna,
no han podido realizar
estudios superiores.

Angela habia sido buena estudiante. Sin
preferencia por ciencias o letras habia
estudiado las segundas. Cuando acabd
el bachillerato comunico a su familia que
queria formarse como actriz. Apoyada
por ellos viajo a Madrid a estudiar arte
dramdtico. Su itinerario formativo no
acabd alli. Haciendo extras de camarera
gastdingentes cantidades de dinero en se-
guir especializdndose. Mientras tanto, se
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iba agotando el suefio de ganarse la vida
como actriz. Como las oportunidades no
llegaban y Angela iba cumpliendo afios,
decidio formarse en algo “mds prdctico”
y se matriculd en la Formacion Profesio-
nalde Técnico de Sonido, con la intencion
de quedarse en el mismo sector, cerca de
esas tablas que tanto le gustaban. Des-
pués de dos aiios de estudio, Angela ha-
bia conseguido diversificar su empleabi-
lidad, pero como todas las profesiones del
dmbito artistico, la de Técnico de Sonido
tampoco le podia proporcionar la estabi-
lidad econdmica que necesitaba. Un dia
un amigo le habld de los cursos de progra-
macion de la Fundacion Telefonica. No
hacia falta tener conocimientos previos
y eran totalmente gratuitos. Hizo su ulti-
mo intento para salir de la precariedad y
durante 6 meses lo dejo todo para ser pro-
gramadora. Conoct a Angela cuando me
la presentaron como la nueva programa-
dora de la empresa.

Como Angela, un 82,7% de estudiantes
de las titulaciones de Artes y Humani-
dades, que sufren una baja tasa de in-
sercién laboral y calidad en el empleo,
eligieron sus estudios como primera op-
cidn, lo que indica el componente voca-
cional de la eleccion.

Ya en el 2015, los informes? realizados
acerca del bienestar de la estructura
social espafiola describian este feno-
meno. Tras la crisis financiera del 2008,
los puestos de trabajo que se estaban
creando pertenecian al dmbito de tra-
bajo de media o baja cualificacién. En
concreto, los nuevos trabajadores pasa-
ban a engrosar las filas de los grupos de
empleo mads habituales en nuestro pais:
hosteleria, comercio y construccion.
Aunque, en cuestién de cifras, la mejora
iba siendo constante, se apuntaba a que,
al final, el desenlace de este incremento
iba a ser el estancamiento. Sin embargo,
esta perspectiva puede resultar, actual-
mente, incluso apetecible.

Las previsiones de hoy en dia apuntan,
en vez de al estancamiento, a la des-
truccion de puestos de trabajo de los
sectores de actividad de baja y media
cualificacion.

La robotizacién o la digitalizacién, a
la vez que generan nuevas carreras y

oportunidades, van horadando lo que
parecia ser un reducto de trabajo para
aquellos que, finalmente, no pudieron
acceder a empleos relacionados con su
formacion.

Ahora nos encontramos con dos desa-
fios. Por un lado, el desafio secular de
muchas economias desarrolladas. Un
contingente de poblacién con baja o
nula formacién, a lo que se le suma el
hecho de que sus puestos de trabajo se
vayan quedando obsoletos. Por otro,
cohortes de trabajadores altamente cua-
lificados, provenientes de una amplia
variedad de disciplinas, a los que, con
la desaparicién de los puestos de trabajo
a los que habian conseguido acceder, se
les ha expuesto, como a los demas, al os-
tracismo laboral.

La formacion como solucién a largo
plazo. ;Y a corto?

A estos dos problemas ya se les ha plan-
teado alguna solucidon. Un sistema edu-
cativo que apueste por la formacion en
las nuevas esferas de conocimiento re-
lacionadas con la deriva tecnologica ac-
tual, el énfasis en las aptitudes ligadas a
la empleabilidad y que, ademas, aporte
el tesOdn necesario como para sostener
en el tiempo un proyecto formativo que
abarque una vida laboral entera. Suena
prometedor. Sin embargo ;qué impli-
caciones tiene esta propuesta? Se trata
de una encomienda a largo plazo. Pero,
como acabamos de ver, el problema es,
no solo actual, sino heredado. Es a par-
tir de aqui cuando se debe escoger con
precaucion cuadl serd el sujeto de nues-
tras preocupaciones y nuestros proyec-
tos. Un estudiante remoto, distante, o
una fuerza de trabajo coetdnea de este
articulo, con necesidades perentorias y
tangibles.

El primero, como hemos sefialado, co-
rresponde a un ambicioso proyecto de
pais con objetivos a medio y largo plazo.
Pero, ;qué hacemos con los egresados de
hoy? ¢Y con los de ayer?

Hay que dar respuesta a la necesidad ac-
tual de que las personas tomen un acer-
camiento proactivo a su propio aprendi-
zaje permanente. Que los trabajadores
no tengan las habilidades necesarias

para enfrentar el mundo laboral actual
-y el del futuro- nos afecta a todos. Tan-
to a los propios trabajadores como a las
empresas mismas.

Si Angela hubiera tenido el apoyo de un
orientador para mejorar su empleabili-
dad, probablemente habria conseguido
ahorrar tiempo y esfuerzo en una for-
macion que, lamentablemente, no pudo
solventar la precariedad en la que se ha-
bia instalado su vida laboral. Por eso, no
solo se debe hacer hincapié en la oferta
de formacion, sino, ademds, en la men-
torizacion de esa fuerza de trabajo a la
que me he estado refiriendo.

La empleabilidad se ha vuelto un cami-
no que, con frecuencia, nos vemos obli-
gados a recorrer solos. Esto, sumado al
cambio de paradigma laboral, hace que
la adaptacion, el reskilling, sea una ta-
rea correosa o, incluso, estéril. Tal vez
sea por estos motivos por los que, en
principio, la oferta de formacion desnu-
da, sin ninguna clase de guia, se vuelva
una oportunidad que, aunque deseada,
no se considere factible. En este escena-
rio, el acompafiamiento cualificado por
parte de un orientador se vuelve indis-
pensable.

La orientacién proporciona un espa-
cio de reflexién para determinar el qué
y el para qué. La adaptacion continua
requiere un entrenamiento que hasta
ahora los canales convencionales no
proporcionan, la educacién, tanto la
obligatoria como la de libre eleccién te
facilita unas destrezas o conocimientos,
estdticos en el tiempo, para desempefiar
un oficio. Habra muchos que ya hayan
incorporado que la actual seguridad
laboral no te la proporciona un empleo
para toda la vida sino tomar las riendas
de tu empleabilidad a lo largo de tu vida
laboral. Habrd otros muchos que estén
resignados a la precariedad y a la sobre-
cualificacién. Los necesitamos a todos
en este nuevo mercado laboral. o

1. Fundacion Conocimiento y Desarrollo (2019)
Informe CYD 2018, www.fundacioncyd.org

2. Fundacion Encuentro (2015) Informe Espafia
2015, una interpretacion de su realidad social,
www.fund-encuentro.org

Siquieres suscribirte, entra en bifurcaciones.io
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900.000 puestos de trabajo se han quedado
sin cubrir en 2020 en Europa porgue no existen
profesionales suficientes del ambito digital.

Rekode es un proyecto de emprendimiento social, que
lanzamos desde 1hv.co y liderado por Maria José Villa. Su
finalidad es que las personas tomen un acercamiento proactivo
a su propio aprendizaje permanente.

Que los trabajadores no tengan las habilidades necesarias para
enfrentar el mundo laboral actual -y el del futuro- afecta a

todos. Tanto a los propios trabajadores como a las empresas
mismas.

Trabajamos con colectivos como el de los jovenes titulados
universitarios que trabajan en empleos de baja cualificacién
porque en su mayoria eligieron por vocacién carreras con
escasa empleabilidad.

O con empresas que necesiten con urgencia el reskilling de su
plantilla para mantener el negocio.

Miramos a esos empleos del futuro, esos que ya no se estan
cubriendo porque no hay trabajadores cualificados para ellos.

Somos personas con diferentes profesiones pero con un
objetivo comun, contribuir al cambio social necesario para
mejorar el futuro econémico.

www.rekode.org

O escribenos un email a editorial@bifurcaciones.io 7
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Entrevista a Almudena Moreno

EX DIRECTORA GENERAL DE AUTONOMOS, EMPRENDEDORES, ECONOMIA SOCIAL
Y RESPONSABILIDAD SOCIAL EN LA COMUNIDAD DE MADRID (DGA)

Desde 2019 es Miembro del Consejo de
Avalmadrid y de la Comision Delegada de
Riesgoy Crédito.

Se desarrolld profesionalmente  en
Telefonica desde 2001, con cargos como
Jefe de Area Ventas a empresas Madrid y
Gerente de Desarrollode Negocioy Alianzas
estratégicas de la vertical Open Future.
Participante en otros proyectos como
consultoray mentora del proyecto STEM.

ﬂﬂ Almudena Moreno Hernandez

«El gobierno no genera empleo, y tam-
poco la administracién publica, sino
los emprendedores individuales y co-
lectivos, los empresarios. Por esto es
muy importante tener claro cudl es
el rol de la Administracion, su papel
vertebrador y posibilitador».

Almudena Moreno es muchas cosas,
ademds de un torbellino de ideas,
que lanza en respuestas donde reve-
la una cabeza bien formada, y mu-
cho corazén. Hemos querido entre-
vistarla para Bifurcaciones para que
nos transmitiera la experiencia de
su paso por la Direccién General de
Auténomos y Emprendedores de la
CAM, para la que fue propuesta por
Ciudadanos como profesional inde-
pendiente. Hasta entonces habia ejer-
cido como directiva de Telefénica en
Open Future, el programa con el que
la compafiia desarrolla de forma ex-
clusiva alianzas con socios publicos
y privados por todo el mundo, con el
objetivo de dinamizar ecosistemas
locales de emprendimiento. Llego alli
desde el drea de Estrategia y Acele-
racion de Negocios, y antes desde su
labor como manager en diferentes
unidades de negocio. Sus inicios pro-
fesionales fueron con la startup ‘Pien-
saenRed’ en 1999, aspirando a conver-
tirse en la primera empresa basada en
aplicar las teorias de las por entonces
nacientes redes sociales.

https://bifurcaciones.io/article/otros-recursos-2/
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¢Qué te motivo a trasladarte de Telefo-
nica y aceptar el nombramiento politi-
co paraun cargo técnico de la CAM?

Fundamentalmente me inspiraron a
aceptarlo los versos de una poetisa chi-
lena, Gabriela Mistral, que se titula EIl
placer de servir. «Donde hay un arbol
que plantar, plantalo td / Donde hay
un error que enmendar, enmiéndalo tu
/ Donde hay un esfuerzo que todos es-
quiven, acéptalo tu / (Almudena nos lee
el poema completo, que termina con la
pregunta de ¢Serviste hoy? ;A quién?).
Entendi este nombramiento no tanto
por la vertiente politica del asunto sino
por la del servicio publico. Era una opor-
tunidad unica tener la capacidad de
transformar desde una direccidén gene-
ral, y lo que més me ilusiono, lo que me
motivé a dar el paso, fue ser de utilidad
a la sociedad. Me gustaria puntualizar
ademas que no hace falta estar a disgus-
to en un sitio para cambiar, la transfor-
macion y el cambio no debe ser una hui-
da porque una situacién no es favorable,
sino una constante que busquemos en
nuestra vida como un elemento de desa-
rrollo, de evolucion y de elevar ese nivel
de ambicidén y de utilidad social.

¢Como ha sido la experiencia de tras-
ladar la creacion de ecosistemas a un
ambito tan distinto del privado como
la Administracion Publica?

Lo primero, quiero dejar claro que hay
un elemento importante a tener en
cuenta en la creacion de ecosistemas.
El ecosistema no es una cuestiéon que se
dirima entre lo publico y lo privado, sino
una constelacion de elementos donde lo
importante son los elementos de inte-
raccion y vertebracion que tienen que
existir entre unos y otros. La educacion
como pilar clave, el mundo académico,
las universidades, empresas, y elemen-
tos legislativos, que son algunos de los
muchos elementos que constituyen un
ecosistema. Pero sobre todo su elemen-
to principal, que es siempre la persona.

Aligual que en contexto de la digitaliza-
cidn, donde a menudo hablamos de tec-
nologias posibilitadoras, olvidando que
su centro es la persona.

He tenido la oportunidad de trasladar
en mi equipo y en toda la Consejeria de
Economia, Empleo y Competitividad
con los que hemos interaccionado la im-
portancia de esa apertura y esa colabo-
racién global. El elemento Covid, con su
crisis econdmica, sanitaria y mundial
ha favorecido que se implementara esta
conciencia de cooperacioén global, de es-
tablecer un criterio de confianza. Y tam-
bién de entender que la Administracion
tiene un papel vertebrador, integrador y
facilitador. Nosotros teniamos que ser
posibilitadores y conectores de todos los
actores para hacer posible la creacion de
ecosistemas.

La forma de materializar esto en la Ad-
ministracion ha sido a través de pro-
yectos europeos coordinados con otras
CC.AA como por ejemplo “Overcoming
Barriers for Innovation in the Entre-
preneurship Ecosystems of Andalusia,
Navarre, Extremadura, and Madrid
(21ES61)” Concedido por la Comision
Europea el 3 de marzo de 2021 . Ha sido
la primera vez que se presentaban a la
Comisién Europea proyectos interre-
gionales. Otro ejemplo, de colaboracién
el proyecto RECRUIT Social Economy
Missions, en consorcio con otros paises
como Portugal, Francia.

Definir y proyectar a la Comunidad de
Madrid como una region emprendedora
atractiva para el talento y la inversion,
mediante el reconocimiento institucio-
nal internacional, ha sido prioritario
durante mi paso por la DGA y asi, por
primera vez en la historia de la Comuni-
dad de Madrid, del European Entrepre-
neurial Region EER 2021-2022. Concedi-
do por el Comité de las Regiones.

Mas de setenta cartas de agentes publi-
cos, privados, corporaciones y universi-

Organizacion Internacional del trabajo

[]
=
c
7]
2
c
Q
(8}
-
L

“* adicional

dades refrendaron este papel. Esto es la
creacion de ecosistemas, la ruptura de
barreras, la permanente colaboracion y
una visién generosa y muy abierta para
afrontar los desafios que nos tocan vivir.

Insistes a menudo en que para generar
un ecosistema de emprendimiento se
necesitan alianzas con socios privados
y publicos. ¢Estas alianzas son mas fa-
ciles de alcanzar desde un organismo
publico?

Las alianzas se logran constituir cuan-
do, con independencia de que seas pu-
blico o privado, compartas la misma
vision. Lo que facilita el desarrollo de
alianzas es tener el mismo propdsito,
la misma sensibilidad a la hora de plan-
tear una estrategia, un plan de acciony
destinar unos recursos. Esto es para mi
lo realmente importante y con lo que
me he encontrado. Si lo que quieres dar
a entender es que lo publico, por la re-
levancia que tiene, obliga a lo privado
a rendirle pleitesia, yo la verdad es que
no me he encontrado eso, sino la misma
colaboracién desde lo publico a lo priva-
do en la Administracién, que antes en-
contré desde lo privado a lo publico. Es
decir que lo determinante es compartir
la visidn y aceptar la necesidad de cola-
boracion global.

Hablemos de plazos. ;Son suficientes
cuatro afos de legislatura para que un
proyecto asi de frutos en un territorio?

En cuatro afios se pueden hacer muchas
cosas, de hecho nosotros hemos hecho
mucho en dos. Lo que sucede es que
realmente, tal y como esta concebida
nuestra politica, donde carecemos de
un proyecto pais consensuado, con una
idea clara de cudl debe ser la Espafia de
dentro de 20 afios, es muy dificil. No he-
mos hecho esa carta a los Reyes Magos,
planteando qué tendriamos que tener
desde el punto de vista de la industria,
de la educacion, de las infraestructu-
ras. Todos esos aspectos débiles de la

La OIT es una agencia especializada de las Naciones Unidas. Tiene como objetivo impulsar la
justicia social y promover el trabajo decente.

Trabajar por el mundo

Javier Bermudez es el fundador de este blog de empleo con toda la informacion necesaria para
ser un trabajor/estudiante némada digital.

Inteligencia viajera

Vivir viajando. Todos los recursos para la busqueda de empleo, propuesta educativa propia,

podcast, asesoria...

Future for work

Observatorio independiente que estudia el trabajo del futuro y las organizaciones, identifican
tendencias, analizan novedades tecnoldgicas y metodoldgicas y traducen las ultimas investiga-

ciones en el mundo académico.

Fundacion conocimiento y desarrollo

Tienen como objetivo analizar y promover la contribucion de las universidades al desarrollo,
impulsar el caracter emprendedor de la sociedad espaiiola y ampliar la conexidén, empresa-uni-

versidad.
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sociedad y la economia espafiolas, la
baja productividad, la sostenibilidad de
las finanzas publicas, retener el talento,
todo esto tipo de cuestiones, tendrian
que ser comunes y consensuadas, no
cuestionadas cada cuatro afios. Esoes 1o
que hace que realmente evolucionemos
de una forma muy desordenada, con el
sindrome del paracaidista, dependien-
do del partido politico que gobierne
cambia todo lo anterior, sea 0 no necesa-
rio. Tenemos muchos ejemplos, con las
leyes de educacion y las laborales, don-
de estamos continuamente cambiando
las cosas. A veces cuatro afios no son
nada porque lo que se construye en ellos
luego se destruye en dos dias.

Cuéntanos como has liderado tu ese
cambio en solo dos afios.

Yo te puedo hablar de los logros que con-
seguimos teniendo en cuenta que en la
Administraciéon el éxito de gestidén se
mide en funcidén del presupuesto ejecu-
tado. En mi caso, la cantidad de dinero
que has puesto a disposicién de los em-
prendedores indivuales y colectivos de
la CAM. En el gjercicio 20/20 pasamos
de 35 a 90 millones de euros y basamos
la estrategia en tres pilares. Ayudas di-
rectas para solventar los problemas de
liquidez que provoco el Covid, ayudas a
pago de las cuotas de la Seguridad Social
para continuidad de los emprendimien-
tos, y en tercer lugar la construccion.
No reconstruccion, porque queriamos
explicar a todos los emprendedores que
nada de lo que habia habido en cuanto
a procesos de negocio y escenarios iba a
seguir siendo igual.

Desarrollamos el programa Persevera,
iniciativa publico-privada en la que a
través de una plataforma y con la ayu-
da de mentores voluntarios de todo el
mundo los emprendedores podian reci-
bir formacion continua. Del andlisis de
las politicas publicas, otro elemento di-
ferenciador que hemos implementado,
encontramos que renovar el catdlogo
formativo y buscar la especificidad y la
flexibilidad era fundamental. Hubo vo-
luntarios ala formacion y orientacion de
emprendedores desde todo el mundo,
asistiendo online las consultas. Dimos
un 50% mas de ayudas para la respon-
sabilidad social y la conciliacién. Traba-
jamos en la digitalizacién completa, de
los Registros de las cooperativas, de las
bases de datos, y posibilitamos el tele-
trabajo del 100% de la plantilla de fun-
cionarios, y la digitalizaciéon completa
de los procesos de solicitud y concesion
de ayudas.

También ampliamos la creacion del eco-
sistema de encuentro y colaboracion via
comunicacion, hubo mas de 120.000
mailings a auténomos, 550 reuniones,
colaboracién con todo tipo de entida-
des. Y también la busqueda de empresas
que pudieran ayudar especificamente
a colectivos dentro de un sector. Como
aquellas que pudieran modernizar la
construccién. Ademds de eso interna-
cionalizamos, uniéndonos con otras
CCAA, como te comentaba en una pre-
gunta anterior, a los programas de la
UE.

Si, desde luego que se puede pueden
hacer muchas cosas. Hace falta tener la
voluntad de hacerlo y tener experiencia
en la gestidn. A veces no todo el mundo
estd acostumbrado a gestionar. Cuatro
afios dan mucho de si, y el 20/20, que ha
sido vivir diez afios en uno por la pande-
mia, también. Es una cuestion de volun-
tad y de conseguir un equipo motivado
que vea la necesidad de transformar y
la capacidad de la Administracion para
hacer cosas extraordinarias por los ciu-
dadanos.

Y cuando se tiene el poder en lo publi-
co, ¢se tiene suficiente para cambiar
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todo lo que querrias? ;O se te ponen
mas limites?

Yo creo que el tema del poder hay que
entenderlo en términos de responsabili-
dad. Tanto en la empresa privada como
en la publica. Con absoluta sinceridad,
no he tenido limites en ninguno de los
dos ambitos para poder abordar los
cambios, las transformaciones, paraim-
plementar las mejoras y buscar las efi-
ciencias. He encontrado las dificultades
propias que implica la transformacion,
que resulta incomoda y no es plato de
buen gusto. Pero no es una cuestion de
poder, sino de actitud de las personas.
Por supuesto que es necesario tener la
capacidad para transformar, pero lo im-
portante es querer cambiar las cosas,
porque también hay gente con mucho
poder que no quiere cambiar nada, y
otros que por su motivacion personal y
sin apenas poder son determinantes.

Las subvenciones ¢pueden ayudar a la
generacion de empleo cuando se conce-
den a autéonomos? Cuanto hay que des-
embolsar para conseguirlo.

Las ayudas tienen que servir un pro-
posito concreto, realmente una ayuda
puede en un momento determinado fa-
cilitar la contratacién de personas, ha
habido ayudas en esta pandemia para
facilitar la contratacion de los sectores
mas desfavorecidos. De hecho hay toda
una bateria de medidas para conseguir-
lo, pero son, creo, una cuestion muy
puntual debido a la situacién que vivi-
mos. No puede ser algo crénico, ni in-
yectar capital desde la Administracion
para generar contratos, pues eso seria
una ficcion econdémica que mas tarde o
mas temprano terminaria explotando.

Porqué las administraciones solo em-
plean subvenciones y no instrumentos
como créditos a cero interés preconce-
didos que permitieran gestionar el di-
nero publico de otra manera.

La Administracién es asistencial, por
lo que concede subvenciones directas o
por concurrencia competitiva, pero no
es competencia del estado conceder cré-
ditos, que es algo vinculado al mundo
financiero.

El modelo cldsico de financiacién de au-
ténomos desde la Administraciéon son
instrumentos como el ICO, o Aval Ma-
drid. Y las rondas de financiaciéon que
ahora emplean las startups. Existe esto
en lo publico. Tendria sentido hacerlo.

De hecho ya hay precedentes en los que
la Administracion funciona como «ven-
ture capital». No a través del ICO, sino
con del CDTI (Centro para el Desarrollo
Tecnoldgico Industrial), y te puedo dar
un ejemplo de lo que hicimos con los
fondos Amérigo en Telefénica, que era
un venture capital con un gestor privado
y participacion de inversores privados y
publicos, uno de los cuales era el CDTI.
Hay precedentes y se estd haciendo, en
otros paises del &mbito anglosajon hay
una participacion no sé si mds activa
pero si con mds protagonismo. Esta cla-
ro que el elemento financiacién marca
la diferencia entre los diferentes siste-
mas de emprendimiento, sobre todo los
de base digital.

Y en cuanto alarapidez de los tramites.
En Nueva Zelanda, Singapur y Canada
se tarda 1 o 2 dias en formalizar una
empresa. En Espaiia 12, con 7 tramites
diferentes, lo que nos coloca en el pues-
to 86 del mundo en dificultad. ¢Esto se
puede cambiar desde una CCAA?

Por simplificarlo mucho: jcudles son los
elementos que hacen que la adminis-
tracion publica no sea eficiente? El gran
talén de Aquiles, la gran debilidad, es la
inexistencia de interoperabilidad entre

los distintos sistemas y bases de datos
que manejan las administraciones. Tal
y como tenemos concebido el estado,
con la administracion central, la auto-
némica y la municipal, mas el sistema
competencial, esto provoca que haya
mucha complejidad en cualquier tra-
mite. Desde la CCAA se puede cambiar
todo lo que estd bajo el perimetro de tu
competencia, y puedes hacer mas efi-
cientes algunos procesos, como hemos
hecho. Pero en aquellas administracio-
nes que escapan a tu nivel competencial
hace que no te quede mas remedio que
someterte a esas demoras y retrasos.
Esta ineficiencia en la Administracién
subraya la importancia de tener un pro-
yecto pais, donde la trazabilidad e inte-
roperabilidad de la informacion que se
le pide al ciudadano una y otra vez no
fuese necesaria.

Un mensaje recurrente hoy es que Eu-
ropaseesta quedando retrasadaen tec-
nologia frente a China o EEUU. ¢Pue-
den los emprendedores locales darle l1a
vuelta a esta situacion con apoyo?

Decididamente, si. Europa perdié el
liderazgo tecnologico desde que inven-
tara el protocolo de transmision TCP/IP.
Tenemos ejemplos como Nokia o Eriks-
son que han ido mermando o desapare-
ciendo. La gran diferencia entre un eco-
sistema como el americano o el chino
viene del capital, el apoyo decidido que
hacen las administraciones al empren-
dimiento. No creo que la diferencia esté
en el talento, a menudo vemos ejemplos
de la fuga de talentos que tenemos en
Espafia, e histéricamente hemos desta-
cado en dar ingenieros y biosanitarios
al resto de paises. La situacion se puede
revertir, pero con una planificacién y un
proyecto al nivel europeo. Europa tiene
un handicap, que es idiomatico, si hace
laanalogia con EEUU alli tienes un mer-
cado tunico de 300 millones de personas
y en Europa mucha barrera idiomatica.
Se puede hacer con medidas a largo pla-
70, consenso y lineas comunes, con po-
los y centros tecnolégicos de alto nivel.

Steve Jobs no sabia demasiado de tec-
nologia pero se le ocurrian ideas genia-
les. En el mundo de hoy tiene cabida
este perfil, 0 es necesario el especialista
que ademas invente.

En el mundo de hoy es super necesario
este perfil. Steve Jobs era un creativo
que se planteaba hacer las cosas de una
forma diferente, mads facil. El gran desa-
fio que tuvo fue acercar los ordenadores
al uso doméstico. La creatividad es ab-
solutamente necesaria, ver las cosas de
forma distinta, pero no necesariamente
en forma de invento, sino de propuesta
de valor sobre unos elementos para ha-
cerlos mas utiles, que se adapte a lo que
se necesite. Por otro lado se necesitan
especialistas con conocimientos muy
especificos, pero no tiene porqué con-
verger en el mismo perfil. De hecho yo
creo que son procesos distintos donde
a menudo quien destaca en creatividad
no suele hacerlo en la puesta en pro-
duccidn, por lo cual ambos perfiles son
complementarios, pueden converger en
un individuo, pero normalmente no lo
hacen.

¢Es el emprendimiento la mejor arma
contrael paro?

Claramente si. En el contexto de la era
digital el empleo es distinto a como era
en el pasado. Este es uno de los elemen-
tos que mas nos esta costando entendetr.
En esta era era en la economia del cono-
cimiento es clave para el desarrollo de
todo el planeta es muy importante. Cier-
to que en ocasiones no somos capaces
de dar respuesta a esta nueva economia
con las herramientas que se requieren.
Atravesamos una pequeila crisis donde
no sabemos dotar de herramientas para
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la hiperpersonalizacion y la capacidad
de teletrabajar para multiples empresas
desde tu casa es fundamental entender-
lo. Entender que el emprendimiento no
es una salida al paro, sino la forma que
va a tomar el trabajo del futuro.

La promesa electoral clasica de cual-
quier gobierno es reducir el paro. ¢Tu
crees que la administracion tiene que
aplicar sistemas como los de OpenFu-
ture para conseguirlo?

El gobierno no genera empleo, y tampo-
co la administracién publica, sino los
emprendedores individuales y colecti-
vos. Por esto es muy importante tener
claro cudl es el rol de la Administracion,
su papel vertebrador y posibilitador.
Desde la vertiente de sus competencias
tiene que tener desarrollos juridicos que
aceleren al maximo la contratacién y
conecten la demanda de empleo con las
necesidades de las empresas. Tiene que
ayudar y colaborar, ser de utilidad al
empresario y al emprendedor.

T has tenido una reciente experiencia
con eso, ademas.

Desde luego, y no puedo decir que des-
de la Direccidon General de Autonomos
hayamos generado empleo, no, lo que
hemos hecho es, una vez analizada la si-
tuacion, dar las herramientas y dotarlas
de lo que considerdbamos que se necesi-
taba para mantener la actividad. En otro
momento, cuando estamos pensando
en cémo construir el tejido empresa-
rial en la era post-covid, en la etapa de
la consolidacién, qué mecanismos hay
que mantener para que €sos empren-
dedores individuales y colectivos sigan
con su actividad, se internacionalicen.
En estos elementos hemos trabajado, y
somos ese sustrato, esas sales minerales
con que se alimentan las plantas, pero
las plantas, per sé, son seres indepen-
dientes.

Lo tiene mas facil o mas dificil la mu-
jer emprendedora. ;Hay también que
facilitar discriminando positivamente
desde la Administracion publica?

Del total de emprendedores individua-
les inscritos en RETA el 36,4% son mu-
jeres. No sé si esa diferencia responde
a una cuestion de tenerlo mas dificil
como mujer, porque si lo analizas en
términos mundiales el emprendimien-
to femenino arroja cifras de 650.000
mujeres liderando proyectos empresa-
riales. Lo que si es cierto es que hay un
determinante cultural, en el emprendi-
miento hay un factor de riesgo que por
culturala mujer a veces es menos procli-
ve a asumir. En Espafia menos del 20%
de las mujeres lideran el sector digital, y
es verdad que faltan referentes, que hay
dificultades de acceso a las posiciones
directivas en las compafiias, y priorida-
des distintas, diferencias también en la
educacion, sesgos mentales. Incluso el
acceso a la financiacion es de cierta di-
ficultad. No sé si deberiamos discrimi-
nar positivamente con ayudas, ni si esa
es la solucidn. Si que hay que potenciar
muchisimo la educacidn, las vocacio-
nes cientifico-tecnolégicas y que el em-
prendimiento sea una opcién con inde-
pendencia del género. Es un elemento
cultural, y no se puede solventar solo
con ayudas, que resultarian un parche.
El problema esta en las escuelas, en los
modelos y en la educacion.

¢Hay una edad para emprender?

No, no la hay. Hay chavales de doce
afios, de siete, que arrancan sus iniciati-
vas y hay personas que con sesenta afios
se ponen en marcha. No hay una edad,
esto es una cuestion de voluntad. o
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Video entrevista a Luis Miguel Olivas

DIRECTOR DE EMPLEABILIDAD E INNOVACION EDUCATIVA DE LA FUNDACION TELEFONICA.

https://bifurcaciones.io/article/empleabilidad-y-educacion-telefonica/

Es Director de 42 Fundaciéon Telefonica.
Ingeniero de Telecomunicaciones, lleva
trabajando en esta misma empresa desde
2009, ocupando diferentes puestos
como Jefe del programa Think Big Espana
o Gerente global de los programas de
Empleabilidad e Innovacion Educativa. Se
considera un apasionado de la creatividad e
innovacion, de lagente, y de las tecnologias.

ﬂﬂ Luis Miguel Olivas Torrijos

En nuestra anterior edicién ya os ade-
lantamos que Bifurcaciones pretende
ser un proyecto transmedia utilizan-
do la plataforma de comunicacién que
mejor se adecute a narrar cada historia.
Te invitamos a disfrutar de la primera
video entrevista de Bifurcaciones a la
que podrés acceder desde el codigo BIDI
a pie de esta introduccién. Queremos
agradecer a Onlive.Institute la produc-
cidén de esta pieza, y a Luis Miguel Olivas
de 42Madrid, su amabilidad al compar-
tir sus conocimientos con nosotros.

Durante la crisis financiera del 2008
los empleos que se destruyeron fueron,
principalmente, empleos de baja cuali-
ficacion. Son precisamente estos, junto
con los de media cualificacién, los que
tras aquel periodo de crisis empezaron a
aumentar. Sin embargo, en esta década
ha habido una serie de cambios signifi-
cativos que sugieren que el retorno a un
modelo de formacién y trabajo similar
al previo de 2008 no solo no es aconse-
jable, sino anacronico.

Actualmente, cualquiera que se en-
frente al mercado laboral tendra que

valorar una serie de opciones que, ge-
neralmente, redundan en lo mismo. Un
abanico de oportunidades que les hara
adentrarse en el mundo de la hosteleria,
servicios o empleo por cuenta propiay,
por otro lado, una serie de ofertas rela-
cionadas con el ambito de las TIC. Son
las segundas las que son propias de esta
época, pero también son las que menos
se cubren.

El problema se tiende a localizar en la
formacion, tanto de los trabajadores ac-
tuales como de los que estan por venir.
La formacién secuencial, curricular, a
la que se le consagraba un periodo con-
creto de nuestras vidas con la intencion
de ingresar en un determinado estatus
laboral, no ha sido capaz de evitar la
desvinculacion de los trabajadores del
contexto laboral global. La Fundacién
Telefonica, ya en el 2012, al hablar de
alfabetizacion digital, describe un mo-
delo formativo que apuesta por una for-
macion individualizada, integral y que
no estd circunscrita a un momento con-
creto de nuestras vidas.

La Fundacion Telefénica realiza desde
hace afios una encomiable labor de me-
jora de la empleabilidad dirigida a dife-
rentes colectivos, a través de la adquisi-
cién de competencias digitales.

Pero sin duda su pro-
yecto estrella en esta
materia es Campus42,
un innovador modelo

de formacion en pro-
gramacion y competen-
cias transversales que,
probablemente, mar-
card el camino de la for-
macion en el siglo XXI.

Para hablarnos de empleabilidad, y
mas concretamente de qué proyectos y
programas relacionados tienen actual-
mente en marcha nos acompana en este
numero Luis Miguel Olivas, Director de
Empleabilidad y Educacién de la Fun-
dacidn Telefonica.

No te pierdas su entrevista completa en
video entrando en nuestra pagina web
www.bifurcaciones.io o enfocando tu
camara al cédigo BIDI de la foto. o
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SURFEARLA
OLADELOS
TRABAJOS QUE
DESAPARECEN

Juan Jesus Velasco
Ingeniero de
telecomunicaciony MBA.
Dirige una aceleradora
de startups en Sevilla.

Colabora como docente en escuelas de
negocio y programas de innovacion. Escribe
en Xataka sobre startups y, anteriormente,
ha colaborado con eldiario.es, ThinkBig,
TecnoXplora e Hipertextual.

IIB Juan Jesus Velasco Rivera

Para muchos de nosotros, el trabajo y la
tecnologia son dos cosas que estan in-
timamente relacionadas. Y con esto, no
me refiero solamente a trabajar en el Am-
bito de la tecnologia; el acceso al merca-
do laboral, a una mejor cualificacién o,
incluso, a nuevas oportunidades profe-
sionales, son puertas a las que podemos
acceder a través de portales y apps e, in-
cluso, hay algoritmos que realizan eva-
luaciones de candidatos.

Las ofertas de empleo en la prensa han
dado paso a grandes plataformas como
InfoJobs o redes sociales profesiona-
les como LinkedIn en las que también
podemos encontrar ofertas de empleo,
obtener informacién de valor sobre los
empleadores e, incluso, aprovechar la
red de contactos para contactar con el
responsable del proceso de seleccién vy,
asi, promocionar nuestra candidatura.

El mercado laboral ha cambiado y, hoy
en dia, vemos ofertas de empleo para
puestos que hace unos afios ni tan si-
quiera existian y, posiblemente, nos
estudiantes de universidad se estardn
preparando para ocupar puestos que ni
tan siquiera hoy somos capaces de ima-
ginar... en un mundo que se mueve a
velocidades exponenciales, la dindmica
del mercado laboral también empieza
a tomar la misma velocidad y esto, sin
duda, es un gran reto.

Adaptarse o morir. Formarse y mejorar
tu empleabilidad o quedarte fuera del
mercado.

Segun el estudio ‘Job on the rise” publi-
cado por LinkedIn, la pandemia ha ace-
lerado algo que ya veniamos viendo: la
digitalizacion de todo tipo de empresas
y sectores. Por tanto, esta aceleracion de
la digitalizacion trae consigo el requisito
de nuevas habilidades en los empleados
y en su dominio de la tecnologia.

De hecho, segun este estudio de Linke-
dIn, en los proximos 5 afios se generaran
150 millones de nuevos empleos tecno-
légicos en ambitos como, por ejemplo,
la inteligencia artificial, la creacién de
contenidos digitales, la economia verde,
olasalud.

Pero, esta transformacion del mercado
0, como definia el economista austria-
co Joseph Schumpeter como “olas de
destruccidén creativa”, estas nuevas tec-
nologias y modelos de negocio vienen
a destruir los viejos paradigmas y esto,
por tanto, acaba reconfigurando el pa-
norama laboral.

(Y esto qué quiere decir? Que los tra-
bajos que aportan poco valor, tarde o
temprano, seran asumidos por robots
y algoritmos y habra que reciclar profe-
sionalmente a todas estas personas cuyo
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trabajo, con el tiempo, tenderd a desapa-
recer. Seglin comentaba José Maria Al-
varez-Pallete, presidente de Telefénica,
en una conferencia el pasado mes de oc-
tubre, “hasta el 33% de los trabajadores
tendra que reformarse en 2022”.

Por tanto, para poder surfear esta ola y
que no te termine arrastrando, hay que
aprender a surfear... perdon, hay que
aprender a programar y adaptarse a un
mundo cada vez mas tecnoldgico y, aun-
que pueda parecer una redundancia, la
tecnologia también puede ayudarte a
aterrizar en este sector.

Si tienes inquietud por formarte, eres
autodidacta y te quieres iniciar, plata-
formas como FreeCodeCamp te ofrece
retos con los que ir aprendiendo a tu
aire e iniciarte en el mundo de la pro-
gramacion. Sin embargo, hay veces que
necesitamos guia y una formacion algo
mas reglada y aqui también hay un am-
plio abanico de posibilidades, incluso en
espafiol (aunque segin me dijo una vez
Daniel Lopez, cofundador de Bitnami,
startup sevillana adquirida por VMWa-
re, el mejor lenguaje que debe aprender
un desarrollador es el inglés).

Ademds de las conocidas plataformas
Udemy o Khan Academy, en las que po-
demos encontrar cursos de profesores
de todo el mundo, también han prolife-
rado los bootcamps o programas inten-
sivos que te pueden ayudar a convertirte
en un desarrollador full-stack, es decir,
en un profesional todo-terreno capaz de
abordar cualquier proyecto de software.

Este es el &mbito en el que operan Keep
Coding o Iron Hack y donde, ademads
de convertirte en un desarrollador y de
esta forma abrirte nuevas puertas pro-
fesionales, también pueden conectar
el talento formado en sus escuelas con
empresas que necesitan, precisamente,
dicho talento técnico.

De hecho, Fundacion Telefénica tiene
un proyecto vinculado al &rea de em-
pleabilidad que pone foco en aprender a
programar como salida laboral con futu-
ro: el campus 42, aprender a programar
sin profesores y resolviendo retos.

No obstante, la formacién en tecnologia
va mas alla de la programacién y tiene
un abanico mucho mds amplio de
conocimientosy empleos. Iron Hack, por
ejemplo, aborda programas especificos
sobre UX/UI o ciberseguridad pero,
sin duda, uno de los contenedores mas
completos para formarse en todas
las ramas del ambito tecnologico es
OpenWebinars.

Con un modelo de suscripcion a lo Ne-
tflix, OpenWebinars ofrece cursos para
programadores y administradores de
sistemas que cubren todas las tecnolo-
gias y sistemas que requieren las em-
presas y, de hecho, es una plataforma
utilizada tanto por profesionales que
quieren mantenerse al dia o mejorar su
empleabilidad como por empresas que
forman a sus empleados, y los mantie-
nen actualizados, a través de los cursos
de esta plataforma.

Y si hay un segmento dentro del 4mbito
tecnoldgico que, sin duda, comienza a
despuntar y tiene una demanda de tra-
bajadores aun no satisfecha es el de la ci-
berseguridad. En Espafia hay alrededor
de 29.000 profesionales de la cibersegu-
ridad y, sin embargo, se requieren alre-
dedor del triple y, precisamente, el Esta-
do através del INCIBE quiere desarrollar
su propia academia de profesionales
para afrontar una demanda cada vez
mayor de profesionales en este sector.

Cambiando las reglas del juego: el pro-
fesional elige a su empleador

Esta imperiosa necesidad por los profe-
sionales del dambito tecnoldgico ha per-
mitido cambiar por completo las reglas
del juego vy, sin duda alguna, la pande-
mia lo ha acelerado aun m4ds. Hay una
alta demanda de profesionalesy, sin em-
bargo, son éstos precisamente el recurso
escaso asi que los mejores son los que
tienen capacidad de elegir.

Y si a esto le sumamos factores como,
por ejemplo, la posibilidad de trabajar en
remoto, nos encontramos ante todo un
cambio de paradigma.

Segun el informe “Jobs on the rise” de
LinkedIn, las ofertas de trabajo remoto
han aumentado un 440% desde febrero
de 2020y esto es algo que se puede apre-
ciar tanto en la propia LinkedIn como
en la proliferacion de portales web como
Remote First que estdn especializados
en ofertas de empleo para profesionales
de la tecnologia para trabajar en remoto
ydonde, ademas, se filtran y revisan tan-
to las ofertas como a las empresas.

Y aqui viene otro factor fundamental
que estd cambiando las reglas del juego:
la transparencia y la informacién. En el
sector tecnoldgico no esta bien visto una
oferta de empleo que no indique clara-
mente condiciones o salarios; de hecho,
hay foros de desarrolladores que vetan
ofertas incompletas y hay plataformas
como Glassdoor en la que se puede en-
contrar informacién de salarios, opinio-
nes de empleados e, incluso, valoracion
de la empresa desde la perspectiva de su
cultura y valores, la proyeccion profesio-
nal o las posibilidad de conciliacion que
ofrece.

Si a toda esta transparencia e informa-
cién le sumamos la posibilidad de tra-
bajar desde cualquier parte y que hay
empresas que, por ejemplo, pueden
pagar un salario de San Francisco a un
desarrollador que esta en Cuenca, nos
encontramos ante toda una revolucion
del mercado laboral donde es el emplea-
do el que tiene capacidad de elegir y las
empresas van a pujar de manera global
por el talento.

&Y si es un algoritmo el que me contrata
o me busca trabajo?

No solamente el empleo tecnoldgico estd
marcando el mercado laboral, también
la tecnologia estd marcando como se
gestiona el propio mercado a través de al-
goritmos, inteligencia artificial y robots
(Robotic Process Automation o RPA).

La tecnologia ya es transversal a todo el
proceso de seleccidon en una empresa:
desde difundir una oferta hasta recibir
candidaturas, analizarlas o seleccionar a
los candidatos.

Pero, sin duda, la Inteligencia Artificial y
los algoritmos son los que mas impacto
estan teniendo en este proceso y, preci-
samente, esto es lo que sefala un anali-
sis publicado por el Adecco Group Insti-
tute en el que seflala que la mitad de las
compafifas que usan IA en sus procesos
de seleccidn, lo hacen para aumentar su
eficiencia y dedicar el tiempo de las per-
sonas de recursos humanos solamente
en los mejores candidatos.

Aunque, claro estd, eliminar el factor hu-
mano de la ecuacion tiene también sus
riesgos porque los algoritmos, al final,
estan programados por personas y pue-
den llegar a tener sesgos, tal y como le
paso a Amazon en 2014 cuando probé de
manera experimental la IA aplicada a la
seleccion de personal.

Pero también los algoritmos y la tec-
nologia pueden allanar el camino a la
hora de encontrar un empleo y acelerar
el papeleo antes de una incorporacion y
esto es, precisamente, lo que ofrece hoy
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JobandTalent en el segmento del merca-
do laboral que requiere flexibilidad en la
contratacion de personal. o

Y tampoco tenemos que olvidar lo bue-
no y lo malo que nos ofrece Internet a la
hora de buscar empleo: redes sociales,
blogs, newsletters... plataformas con las
que podemos generar imagen de marca
(tanto buena como mala) y que siguen
siendo lugares en los que los “cazadores
de talento” siguen ojo avizor y puede
suponer también una puerta a nuevas
oportunidades.

Las olas que genera la tecnologia estan
ahiy se acercan cada vez m4s, sin duda,
tenemos que aprender a surfearlas.
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"El placer de Servir" fue el poema que recité la ma-
dre de Almudena y que le inspird a aceptar el cargo
como Directora General de Pymes y Auténomos de la
CAM. Este es nuestro homenaje a padres y madres.
La educacién sigue siendo el recurso mas efectivo
parala empleabilidad.

Elplacer de servir

- Gabriela Mistral

Toda naturaleza es un anhelo de servicio.
Sirve la nube, sirve el viento, sirve el surco.

Donde haya un arbol que plantar, plantalo tu;
Donde haya un error que enmendar, enmiéndalo tu;
Donde haya un esfuerzo que todos esquivan, acéptalo tu.
Sé¢ el que aparta la piedra del camino, el odio entre los
corazones y las dificultades del problema.

Hay una alegria del ser sano y la de ser justo, pero hay,
sobre todo, la hermosa, la inmensa alegria de servir.
Que triste seria el mundo si todo estuviera hecho,

si no hubiera un rosal que plantar, una empresa que emprender.

Que no te llamen solamente los trabajos faciles
iEs tan bello hacer lo que otros esquivan!

Pero no caigas en el error de que solo se hace mérito
con los grandes trabajos; hay pequefios servicios
que son buenos servicios: ordenar una mesa, ordenar
unos libros, peinar una nina.

Aquel que critica, éste es el que destruye, tu sé el que sirve.
El servir no es faena de seres inferiores.
Dios que da el fruto y la luz, sirve.
Pudiera llamarse asi: "El que Sirve".

Y tiene sus 0jos fijos en nuestras manos y nos
pregunta cada dia: ¢;Serviste hoy? ;A quién?
¢Al arbol, a tu amigo, a tu madre?

BIFURCACIONES es un espacio de
pensamiento y opinion sobre el presentey el
futuro digital de la sociedad. Su objetivo: explorar
la interseccion entre lo tecnologico y lo humano
y compartir propuestas, ideas y reflexiones que
amplien los limites de nuestras expectativas.
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