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Las nuevas modalidades de empleo que ya estan aqui influyen en la manera en la que
busca trabajo, pero también en cémo le valorard y recompensara su empresa; en el
futyggp de su carrera profesional y en su vida personal. Por Tino Fernandez y Montse Mateos

ormarse, trabajar y jubilar-
se... Esta secuencia normal

e media docena de empleos. Sin ol-
vidar que la generacién Z vivira mas
de 100 anos y tendra vidas laborales
de mas de 60 afos.

Aparecen nuevos puestos bajo de-
manda; se hace mas frecuente la po-
sibilidad de trabajar sin ir al trabajo;
viviremos una actividad profesional
en la que dependeremos de varios
jefes, o en la que trabajaremos sin
mandos; podremos disponer de un
portfolio multiple de carreras; vere-
mos una flexibilidad inédita que nada
tiene que ver con el concepto tradicio-
nal de conciliacion y si con el de in-
tegracion, adaptado a una exigencia

Se acabd el trabajo

e de las empresas.
El trabajo por proyectos y las for-
mulas de empleo independiente crea-
ran una nueva clase de superprofesio-
nales y superespecialistas en microta-
reas muy concretas; habra que coor-
dinarse con equipos que actian des-
de muy diversos y lejanos lugares; la
convivencia definitiva de varias gene-
raciones en las empresas junto con
la necesidad de trabajar mas anos re-
volucionard las organizaciones; y la
colaboracion entre humanos y maqui-
nas intensificara este cambio en las re-
laciones laborales.

La nueva relacion entre empleado

abajaremos
@0 antes)

y empleador confirmara que ya no

existe el empleo para siempre, y que

) jene nada que ver con
udimos cada dia.

empresas, su orga-

, la gestion y la pro-

n todo ello se trans-

ray promocion se-

que los modelos de
reclutamiento y las formas en que se
busca empleo. Surgiran dilemas pro-
fesionales, conflictos éticos y legales
que tendran que ver con las nuevas
férmulas de trabajo. Y, por supues-
to, surgirdn nuevos puestos y perfi-
les profesionales.

Silvia Leal, mentora de Human Age
Institute, cree que “son los nuevos
profesionales quienes tienen que in-
ventar los modelos de trabajo que vie-
nen”. Para la experta, es seguro que el
mercado laboral cambiara radical-
mente, y cita algunos nuevos modelos
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UN PROYECTO GLOBAL SOBRE EL FU DEL EMPLEO

El suplemento de este fin de semana de
Emprendedores & Empleo es un nimero
monogréfico que analiza las nuevas modalidades de
trabajo. Es el primer paso de un ambicioso proyecto
de EXPANSION junto con ManpowerGroup, que
tratara sobre el futuro en el empleo en seis
monogréficos que se publicaran en los préximos
meses, en los que los lectores y usuarios podran

conocer todas las tendencias de futuro acerca de las
nuevas formas de trabajar; las capacidades y
habilidades que realmente exigen las empresas y
qué perfiles son los mas cotizados; qué hacer con su
vida profesional; como buscar empleo en un entorno
laboral cambiante en el que aparecen nuevos
agentes de seleccion; o las consecuencias del
conflicto generacional en las organizaciones.
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Fin del trabajo
para siempre

@ Los profesionales se vuelven mas
‘méviles. Las companias
tradicionales deben responder con
una nueva organizacion adaptada
alos modelos laborales que se
imponen, y la selecciény el
reclutamiento deben tener muy en
cuenta esta relacion diferente entre
empleadores y empleados.

@ Eltrabajo para siempre se acabd
y el mercado laboral, por la
demandayy laincertidumbre, hace
optar por modalidades flexibles.

El trabajo dejara de ser el lugar al
que vamos cada dia. La economia de
servicios lo convierte en un estado,
en una actividad o una accion.

@ Los profesionales seran los
duefios de su conocimiento y las
empresas tendran que competir
por atraer a los mejores.

@ Lalinea entre la vida profesional
y personal se hace cada vez mas
difusay cambian las reglas laborales
o de relacion entre empleado

y empleador.

@ Seredisena el concepto de
empleado, que es un profesional
con mayor autonomia.

@ Las relaciones laborales estaran
mas orientadas a la prestacion de
servicios que al contrato tradicional
por horas, y los presupuestos
tradicionales sobre la conciliacion de
la vida laboral y la personal quedan
obsoletos.

® Envezde hablar de puestos

nos referimos a creadores de ideas
y de valor que funcionaran en una
organizacién o por su cuenta.

Mas que a las personas se contratara
sus capacidades, y por horas.

@ La convivencia de varias
generaciones en una misma
organizacion obligara a concebir
nuevos modelos de empresa

y aredisefiar los itinerarios
profesionales. La experiencia de los
mayores se recupera con NUevos
modelos de colaboracién a tiempo
parcial, trabajando como socios en
determinados proyectos y como
competidores en otros.
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TENDENCIAS DEL FUTURO DEL EMPLEO

Otra clase de ‘superprofesionales’

@ Seadvierte el incremento de proyectos
unipersonales que aprovechan la experiencia concreta

para iniciativas determinadas.

@ El cambio en laforma de trabajar es toda una
revolucién que implica el’‘boom’del empleo
independiente, que a su vez transforma la manera

en la que los profesionales conciben su carrera laboral
y laforma en la que buscan nuevas profesiones

y se mantienen en ellas.

primera hoja en la que estan los profesionales
indispensables, que forman un nticleo de organizacion

con profesionales a tiempo completo y dedican su vida
alaempresa (un 20% hace el 80% de las funciones

principales). La segunda hoja de ese trébol se refiere a los
trabajos externalizados hacia empresas especializadas
subcontratadas que hacen‘outsourcing’; la tercera hace
referencia a los ‘freelance; a tiempo parcial, auténomos,
los que no quieren o no pueden conseguir empleos en

el nucleo central de la organizacion, con mas flexibilidad
en su relacion con el trabajo.

@ Latendencia es a dividir el trabajo en microtareas.

Se trata de captar el talento que sea capaz de cumplirlas.

@ Se habla de’supertemps’ (supertemporales), que son
aquellos profesionales que han sido formados en las
mejores escuelas de negocios y han trabajado en las
principales companias, pero que han escogido una
carrera laboral independiente de cualquier organizacion
tradicional. Seguin ‘Forbes; éstos “son refugiados’de

® También estd la tendencia representada por los

‘slasher’: una persona y varias carreras a la vez. Supone

odedesarrollo.

grandes corporaciones, firmas de consultoria o bufetes

de abogados importantes que valoran la autonomia y la
flexibilidad de un proyecto temporal de trabajo, y que
han descubierto ademés que la compensacion
econdmica es comparable a lo que ganaban en su
antigua actividad a tiempo completo”.

@ Segun la‘teoria del trébol’de Charles Handy, hay una

emplear el tiempo de trabajo en varios empleos
compatibles e independientes. El empleado nunca
depende de un solo jefe, su salario proviene de varias
firmas y realiza actividades variadas sin tener que
renunciar a ninguna de sus areas de especialidad

@ Cada vez mas empleados ‘superprofesionales’
altamente cualificados dejan de tener relacion con su
compaiia histérica. Desean ser independientes y no
quieren emprender un negocio sino explotar su marca

personal y sus contactos. Tampoco quieren tener una
sola némina, y prefieren los entornos colaborativos y la

flexibilidad. Y cuentan con una gran especializacion.

AUTONOMOS

’I/f ManpowerGroup

Nueva relacion
con los jefes

@ Los nuevos modelos de trabajo
independiente, freelance; o por
proyectos implican una nueva
relacion entre empleadoy
empleador que llevard a muchos
profesionales a tener que lidiar cada
dia con mas de un jefe. La clave sera
cdmo tener éxito si son tres o cuatro
las personas que nos mandan.

Hay que pensar en cémo seria una
jornada laboral en la que debemos
lidiar con varios superiores que
tienen diferentes formas de pensar,
estilos de gestion distintos y
personalidades muy variadas.

@ Las carreras por proyectos iran
provocando la coexistencia de
varios trabajos . En el proceso de
adaptacion a la realidad multijefe,
los profesionales deben conservar
su esencia, sus fortalezas y su marca
personal, siempre que éstas sean
positivas.

@ En el extremo opuesto al modelo
multijefe estan las teorias que
propugnan una organizacion sin
mandos y que pretenden aplanar la
estructura de laempresay dar otro
rol a quien manda. Esto cambia la
compaiia y obliga a dar cada vez
mas vozy voto a las personas de la
empresa en lo que se puede definir
como inteligencia colaborativa.
Cuando se da el podera las
personas, debe hacerse por
completo (con confianza) y con
‘empoderamiento; porque si no se
hace de esta forma, el sistema no
funciona.

@ El ejemplo mas conocido de
empresa sin jefes (que fracasé tras su
implantacion) es el experimento de
Tony Hsieh, fundador de Zappos, la
‘start up'de venta online de zapatos,
que pretendia aplicar las teorias
deHolacracy;, un sistema de
autogestion que valora la
experiencia por encima de la
autoridad, y que trata de que el peso
de liderar equipos no recaiga

en el lider sino en cada persona.

Este sistema de autogestion
provocd la huida del 14% de la
plantilla. Para los que se quedaron,
el nuevo sistema de trabajo
resultaba confuso y requeria mucho
tiempo de adaptacion.

< SIGUE EN PAGINA 2

de trabajo, de organizarnos la vida y
de reciclarnos que ya funcionan: Uno
es la posibilidad de dedicar una serie
de horas fijas auna companiay el res-
to convertirse en nuestra propia em-
presa. Leal considera que “pasamos
de ser trabajadores a transformar-
nos en empresas, y para esto es ne-
cesario buscar una flexibilidad que
permita a los mas jévenes estudiar y
emprender”.

Para Isabel Aguilera, consultora de
empresas, “el mayor cambio para los
paises y la legislacion se refiere a las
transformaciones radicales en flexi-

bilidad”, y se refiere a ciertas tenden-
cias como la posibilidad de trabajar
para mas de un empleador, en distin-
tos proyectos, o a la realidad de em-
pleos mas cortos que se alternan, y ala
posibilidad de colaborar en propuestas
conjuntas para clientes comunes.
Aguilera anade a esto el aumento
del emprendimiento, la aparicién de
talento mejorado y de nuevas formas
de aprendizaje. Habra mas ideas y
mas creatividad y esto posibilita la
creacion de empresas y microempre-
sas que trabajaran para otras orga-
nizaciones. También cree que “la tec-
nologia nos acerca tanto a la magia
que incluso veremos corporaciones

El trabajo por
proyectosy las
formulas de empleo
independiente crean
‘superespecialistas’

sin empleados puramente virtuales.

Pablo Gonzélez, fundador de Pan-
gea, se refiere a nuevas estructuras
que permiten pasar del modelo cla-
sico jerarquico a otro propio de start
up, incluso en grandes companias. Se
trata de férmulas mucho mas horizon-
tales y planas, que permiten una ma-
yor rapidez y hacen posible responder
aretos internos y externos. Gonza-
lez se refiere a “modelos de trabajo
mas agiles, de menor tamano y mas
colaborativos, sin barreras en todo
lo que tiene que ver con perfiles y zo-
nas geograficas”.

Pedro Casano, experto en recursos
humanos y antiguo director de RRHH

de Mondelez, recuerda que “pasamos
de un trabajo para toda la vida a una
actividad profesional en la que las em-
presas valoran ante todo la capacidad
para aprender. Surge el trabajo por
proyectos, que implica un cambio de
rol, jefes distintos y una jerarquia di-
ferente. Y también se van desarrollan-
do formulas en las que los profesiona-
les son contratados y cedidos para
proyectos especificos en una empre-
sa; llega otro proyecto y son contrata-
dos de nuevo. Esto es habitual en se-
nior con experiencia que entrany sa-
len de las organizaciones”.

Casano anade que “se daran cada
vez mas formas colaborativas de tra-
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bajo. Los jefes y los companeros pro-
bablemente no estén en el mismo si-
tio, y habra herramientas adaptadas
para el trabajo a distancia”. Se refie-
re asimismo a la pujanza de lo que de-
nomina smart working, que implica
una ayuda para organizaciones cada
vez mas flexibles y liquidas. Casano
cree que “la tecnologia facilita que
ciertas tareas se puedan llevar a cabo
a distancia” y considera que “el gran
cambio esta en la combinacién de in-
teligencia artificial y big data, que
entre otras cosas implica una transfor-
maci6n en los procesos de contrata-
ci6én: ayuda a eliminar los sesgos del
entrevistador y a afinar en los per-

files necesarios, con la posibilidad
de predecir cuando un empleado pue-
de abandonar una empresa, y también
pronosticar el camino profesional de
los més jévenes para asegurar el éxi-
to en su carrera profesional”.

Lo tradicional y lo nuevo

Por su parte Antonio de la Fuente, pre-
sidente de la Asociacion de Direc-
tivos y Profesionales de Relaciones
Laborales (Adirelab), también cita
como novedades el trabajo colabo-
rativo y el que se realiza por proyec-
tos. Sobre este tltimo, explica que “de
un contrato estandar pasaremos a
otras férmulas que dependeran de la

voluntad de las partes y de lo que és-
tas quieran pactar”. Cree ademas que
el profesional ya no piensa en entrar
enunaempresay jubilarse, sino enun
proyecto. Y seguira en esa compania
si el proyecto le resulta interesante”.

De la Fuente anade que “convivirdn
empleados tradicionales (que son di-
ficiles de convencer para adoptar cier-
tos cambios) con nuevos profesiona-
les que estan deseando cambiary que
viven el modelo de prestacion de ser-
vicios como algo mas flexible”. Tam-
bién cree que las empresas empie-
zan a darse cuenta de que los cambios
son irremediables y de que han de
redefinir sus procesos.

Pedro Casano advierte de ciertos
obstaculos para las transformaciones
que traen los nuevos modelos de tra-
bajo. Uno de ellos es que muchos je-
fesy superiores atn vinculan produc-
tividad con presencia en el trabajo.

Pablo Gonzalez sefala un déficit de
competencias: “Hay una masa criti-
ca que ha pasado por un modelo edu-
cativo que genera carencias interper-
sonales y digitales, sin olvidar que
viven instalados en el paradigma de la
estabilidad y en querer trabajar en una
gran compania. Ademas, en las em-
presas el cambio cultural no cuenta
con el cien por cien de los apoyos.
Quienes tienen el poder en las organi-

zaciones tendran un problema como
lideres si no cambian”.

Paralsabel Aguilera, “més lento que
el miedo al cambio es la regulacién que
protege erréneamente y representa un
obstaculo para poder liderar”. También
cree que el afdn de controlar y poseer
obstaculiza: “En el nuevo entorno pro-
fesional no se posee ala gente. Las nue-
vas formas de pensar no buscan la po-
sesion sino lo que cada activo puede
dar. Hay que tener métricas de rendi-
miento adecuadas, tomar decisiones,
confiary comprobar. Pero si todo esta
demasiado controlado se pierden opor-
tunidades y no existe compromiso ni
participacién”.



