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1 Introduccion

1.1 Motivacion

Desde hace ya algunos afos, la transforma-
cion digital es una de las tendencias deter-
minantes en la economia vy la sociedad. El
empleo de nuevas tecnologias digitales lleva
aparejados cambios de alcance en algunos
casos muy amplio tanto en las empresas
como en la vida cotidiana de las personas.

El trabajo reviste en este contexto un inte-
rés particular. Es un recurso esencial para
las empresas y a la vez define de modo
decisivo la existencia de muchas personas.
La transformacion digital trae consigo un
elevado potencial de cambios profundos,
tal como se manifiesta en términos como
New Work, Work 4.0 o, también, Trabajo
4.0. El trabajo se esta transformando. No
solo directamente por el empleo de nuevas
tecnologias, sino también por otras causas
-con frecuencia derivadas de dicho em-
pleo-, como son por ejemplo formas orga-
nizativas nuevas o nuevos requisitos de
cualificacion profesional.

Recientemente, un aspecto de este nuevo
mundo laboral ha vivido un impulso particu-
lar con la pandemia de coronavirus: el
Remote Work, |éase: trabajo a distancia
desde dispositivos moviles. Sin duda, ya de
antes habia personas gque trabajaban desde
casa. Pero ha sido solamente estos ultimos
meses cuando muchas empresas vy trabaja-
dores/as han entrado por primera vez en
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contacto con el trabajo a distancia. Esta
forma de organizacion laboral va a ser
también en el futuro parte importante del
Trabajo 4.0.

Con solo fijarse en el trabajo a distancia, se
aprecia ya que el Trabajo 4.0 presenta
diferencias entre sectores, areas empresa-
riales y grupos laborales. Por ejemplo, las
personas empleadas en transportes, en
falbricacion o en servicios cercanos al publi-
Cco Nno pueden trabajar desde dispositivos
moviles. El cambio gue se produce en la
estela de la transformacion digital presenta
dimensiones muy distintas en el momento
en gque comparamos el trabajo en areas de
fabricacion con el trabajo en oficinas. Segu-
ramente, el mundo laboral del futuro en las
tareas de oficina sera también diferente al
actual. Pero la transformacion aqui no
tendra tanto calado como en el area de
fabricacion. Aqui, la interaccion entre ser
humano y tecnologia va a llevar a una
transformacion mucho mayor de la activi-
dad vy, por ello, también del mundo laboral.

lvk

Introduccion



En el analisis que sigue, en cualguier caso,
no se trata de arrojar luz sin Mas sobre el
tema Trabajo 4.0 tal como se ha hecho ya
en numerosos estudios. Lo que se pretende,
antes bien, es generar conocimientos nue-
vOs, en dos aspectos:

En primer lugar, el analisis se centra tanto
en las personas empleadas como, también,
en las empresas.

Las expectativas, necesidades y preferen-
cias en cuanto al tema Trabajo 4.0 pueden
ser totalmente diferentes entre el personal y
el empleador. Para las empresas, en cual-
quier caso, es de particular importancia
conocer dichas diferencias. Si en el futuro
las empresas van a disponer de menos
recursos humanos, es decisivo para ellas
ofrecer a su personal unas buenas condicio-
nes de trabajo. Si hubiera mucha diferencia
entre lo que espera, o prefiere, el personal y
lo que ofrece una empresa, ese personal se
marchard a la competencia llegado el mo-
mento. Ademas, para la satisfaccion laboral
es importante que el empleador sepa como
apelar a los posibles temores de su plantilla
en materia de Trabajo 4.0.

En segundo lugar, la manera en que el
personal v las empresas enfoquen el Trabajo
4.0 podra estar relacionada con el trasfondo
cultural.

En este sentido, por ejemplo, la imagen que
se obtenga en Italia podra ser claramente
distinta de la existente en el Reino Unido.
Para captar esos matices, el analisis se lleva
a cabo en diez palises europeos. Junto con
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una vision «europea» del Trabajo 4.0, po-
dran identificarse también, por ejemplo,
diferencias entre paises europeos sefalados
como pueden ser Alemania, Francia, Italia o
Espana.

En lo que sigue, tras considerar la metodo-
logia concreta empleada se pasara a pre-
sentar los resultados del analisis.

1.2 Método del estudio

El analisis tiene como base una encuesta
gue realizd online la entidad de estudios de
mercado YouGov. En el marco de ella, se
encuesto durante el periodo de 12 a 22 de
abril de 2021 a un total de 5.278 emplea-
das/os y a 3.654 personas con capacidad
de decision en empresas. Tal proceder
permite contraponer los puntos de vista de
personal y empleadores, pues las preguntas
eran en su mayor parte casi idénticas.

Por otra parte, la encuesta se realizd en diez
paises europeos: Dinamarca, Alemania,
Francia, Italia, Paises Bajos, Noruega, Polo-
nia, Suecia, Espafa vy el Reino Unido. De
este modo se consigue, por una parte, una
vision de posturas y tendencias «paneuro-
peas» y, por la otra, de las divergencias
nacionales especificas al respecto. De la
misma manera es como se lleva a cabo
esencialmente también la presentacion de
resultados. La atencion se centra aqui en los
resultados agregados de los diez paises
para lograr una imagen «europea», Pero
siempre abordando también divergencias vy
diferencias entre los distintos paises.

Introduccion



El tema de la encuesta es el Trabajo 4.0. Se consulta/aborda los aspectos siguientes:

como se ve determinadas tecnologias
futuras: como se espera que definan el
mundo laboral en el futuro, cual es la
actitud de las plantillas frente a la utiliza-
cion de las mismas, como estan siendo
utilizadas ya o como se planea utilizarlas
en las empresas,

la interaccion entre persona y tecnologia
en el mundo laboral del manana y qué
expectativas y desafios van asociados
con ella,

la buena disposiciéon del entorno laboral
para acoger la innovacion,

trabajo a distancia: expectativas vy prefe-
rencias, asi como ventajas e inconvenien-
tes,

cambio en la cualificacion profesional vy
formacion complementaria: qué se espe-
ra de los futuros requisitos para la cualifi-
cacion profesional, asi como posturas vy
preferencias en materia de formacion
complementaria.

2 Tecnologias futuras

La transformacion digital lleva aparejado un
cambio tecnoldgico de velocidad vertigino-

sa. Nos encontramos en este momento en
plena «cuarta revolucion industrial». En el
proceso, hay nuevas tecnologias que defini-

ran también el mundo laboral del futuro:

=» En la actualidad, una parte considerable

-y creciente- de las comunicaciones y
transacciones ya se esta tramitando a
través de plataformas digitales. Amazon,
Facebook, Google o Ebay no son mas
que la cima del iceberg. El modelo plata-
forma, consistente en reunir diferentes
facetas de mercado, se deja extender a
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numMerosas areas de aplicacion: desde el
portal de empleo, hasta portales de
compras y distribucion, pasando por la
pagina web de crowdsourcing vy la red de
trabajo sectorial.

=» La interconexién de maquinaria, disposi-

tivos, materiales y productos con el Inter-
net de las cosas (loT) avanza con fuerza.
Los niveles de datos vy los procesos
fisicos se entrelazan formando los deno-
minados sistemas ciberfisicos, de modo
gue cada vez mas maquinas se interco-
munican de manera autdonoma.

Introduccion



=» | as tecnologias digitales de comunica-

cion y el software colaborativo son los
fundamentos del trabajo a distancia o
«remote work», es decir, el trabajo reali-
zado fuera del recinto de la empresa.
Durante el confinamiento por el corona-
virus se intensifico notoriamente su
utilizacion mediante el teletrabajo desde
el hogar, lo cual ayudd a mantener en
marcha procesos de trabajo. Los exper-
tos prevén que la utilizacion de aplicacio-
nes para la cooperacion y de reuniones
virtuales seguird ganando importancia
aun una vez pasada la pandemia.

=» Debido al creciente nimero total de

interfaces por Internet, cobra también
gran valor en la era digital la ciberseguri-
dad, tal como se comprueba en la abun-
dancia de incidencias de seguridad.

=» Con la creciente digitalizacion de todas

las areas de negocio, comparecen gran-
des cantidades de datos sin estructurar.
Mediante el analisis de macrodatos es
posible recoger esos «tesoros» en forma
de datos, por ejemplo para entender
mejor el comportamiento de los clientes.
Una concrecion importante de ello se da
en el campo predictive analytics: sus
areas de aplicacion empiezan por prede-
cir averias en maquinaria y necesidades
de mantenimiento, pasan por optimizar
vias de transporte vy llegan hasta planifi-
car recursos y reducir escaseces o devo-
luciones.

=» Con la ayuda de la computacion en la

nube es posible reubicar infraestructuras
y cargas de trabajo enviandolas a centros
informaticos ajenos. La adquisicion

excepcional de hardware o software se
convierte en una prestacion de servicios
escalable. La utilizacion de la nube esta
va muy difundida, y se la considera un
motor de la transformacion digital.

=» La inteligencia artificial imita el compor-

tamiento inteligente y toma decisiones a
partir de datos con intervencion humana
también muy reducida. Una posibilidad
esencial de aplicacion se considera aquf
el machine learning. Al respecto se trata
de programas informaticos que aumen-
tan su capacidad de rendimiento actuan-
do por cuenta propia mediante la recogi-
da de experiencias. Las maguinas con
capacidad de autoaprendizaje pueden ya
ejecutar determinadas actividades tan
correctamente como la mano de obra
humana, y a veces incluso mejor.

=» Mediante machine learning se han alcan-

zado grandes procesos en el analisis
automatico vy el reconocimiento de pa-
trones, por ejemplo en idioma hablado vy
escrito o en rostros. También los chat-
bots se basan en esta misma tecnologia,
gue permite comunicarse con una aplica-
cion digital usando el lenguaje natural
(natural language processing). Son
aplicaciones todas ellas capaces de
asumir tareas que tradicionalmente
venian siendo ejecutadas por personas.

=» Realidad aumenta, mixed reality y reali-

dad virtual son formas de percepcion de
la realidad asistidas por ordenador. En la
realidad virtual, la realidad efectiva que-
da completamente fuera de marco,
siendo reemplazada por mundos tridi-
mensionales artificiales. Frente a ello, en
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la realidad aumentada el entorno real se
mantiene ahi en principio, pero comple-
tado mediante informaciones digitales
adicionales en forma de textos, imagenes
o videos. La mixed reality es un formato
hibrido, en el que objetos fisicos vy digita-
les coexisten e interaccionan entre si. Las
aplicaciones en este campo aparecen a
velocidad vertiginosa, ofreciendo multi-
tud de posibilidades nuevas, por ejemplo
para dirigirse al cliente, para la formacion
vy la formacion complementaria, para
asistir en tiempo real tramos de trabajo
complejos o para exponer prototipos
durante la misma fase de planificacion.

=» Una cadena de bloques (blockchain)

permite la documentacion transparente
de transacciones tal como resulta de
relevancia, por ejemplo, para la gestion
de derechos o en procesos de pedido
auténomos a cargo de maguinas interco-
nectadas (smart contracts). Se trata aqul
de un registro digital descentralizado
(distributed ledger) cuya administracion
estd a cargo de una comunidad de usua-
rios y que se actualiza continuamente.
De este modo el sistema queda amplia-
mente protegido frente a intentos de
manipulacion. Es una tecnologia, en

cualquier caso, que estd aun en mantillas.

=» |a digitalizacion posibilita asimismo

procedimientos mas flexibles en fabrica-
cion, como es la fabricacion por adicion,

en la gue se manufacturan productos o
piezas mediante la adicion de capas de
materiales (impresion 3D). El procedi-
miento hace posible producir estructuras
complejas geométricamente vy fabricar
con eficiencia de costes lotes muy pe-
quenos.

=» | os robots autonomos y moviles se
desplazan con autonomia por su entorno
valiéndose de sensores y actuadores y
de inteligencia artificial. En contraste con
los clasicos robots industriales de posi-
cion fija, los robots autonomos no estan
limitados a unos pocos pasos de trabajo
preprogramados, sino que cooperan de
modo flexible con la mano de obra hu-
mana.

=» |a conduccién auténoma es otro proce-
dimiento que puede encuadrarse en
sentido muy amplio en la rama de la
robdtica movil. Su desarrollo esta muy
avanzado y ha demostrado su bondad en
numerosas pruebas. No obstante, antes
de llegarse a su comercializacion genera-
lizada, los vehiculos completamente
autonomos tienen que superar adn
muchos escollos tecnologicos vy legales.

Las empresas que vayan a emplear innova-
ciones profundas tienen primero que explo-
rar las posibilidades de uso, desarrollar

sobre esa base modelos de negocio nuevos
y reajustar como corresponda su organiza-
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cion interna. Con ello se plantea la cuestion
de qué importancia conceden personal y
empresa a las tecnologias mencionadas,
hasta donde ha avanzado ya el proceso
interno de conversion y qué aceptacion
disfrutan entre las plantillas. A partir de ahi

podrian obtenerse también conclusiones
acerca de si las innovaciones se efectuan
top down o bottom up, es decir, si es la
direccidon empresarial quien las introduce o
la plantilla quien las reclama.

2.1 Relevancia esperada de tecnologias innovadoras para la jornada

laboral cotidiana

La transformacion del mundo laboral a
causa de la «cuarta revolucion industrial»
avanza ya a plena marcha. De ahi el interés
de saber cémo la perciben las plantillas v a
gué nuevas tecnologias otorgan relevancia
de cara a su futuro profesional. Conforme a
los resultados de la encuesta, mas de dos
tercios de las personas empleadas en Euro-
pa esperan que en el futuro su mundo
laboral va a definirse por la ciberseguridad
(68 por ciento), seguida por las plataformas
digitales (63 por ciento) vy las tecnologias
digitales de la comunicacion o el software
colaborativo (60 por ciento). También

obtienen valores aprobatorios relativamente
altos la computacion en la nube (47 por
ciento) v las aplicaciones del Internet de las
cosas (46 por ciento). Frente a esto, las
plantillas atribuyen una importancia mas
bien escasa para su trabajo a los vehiculos
auténomos, los procedimiento de fabrica-
cion por adicion (impresion 3D), los robots
autonomos vy la realidad aumentada, mixed
o virtual. En cuanto a las posibilidades
futuras de aplicacion, destacan por no
despertar en particular su fantasia las de la
tecnologia blockchain (véase figura 1).
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Fig. 1: Relevancia esperada de tecnologias
futuras para la profesion propia
Total de respuestas en %

Plataformas digitales

Tecnologias digitales de comunicacion / Software colaborativo

Computacion en la nube

Maquinas/Dispositivos interconectados e intercomunicados (Internet de las cosas)
Macrodatos / (Predictive) analytics

Inteligencia artificial / Machine learning

Analisis y reconocimiento de patrones (p. ej. lenguaje hablado/escrito, rostros)
Chatbots / Natural Language Processing

Realidad aumentada / Mixed Reality / Realidad virtual

Robots auténomos

Procedimientos de fabricaciéon por adicion (impresiéon 3D)

Vehiculos auténomos

En cualquier caso, las estimaciones del
personal sobre la importancia futura de las
tecnologias varian segun la respectiva
situacion del puesto de trabajo: asi, encon-
tramos diferencias mas marcadas entre
personal de oficina (office workers) y quie-
nes raramente o nunca trabajan en oficina
(non-office workers) (veéase figura 2). Mien-
tras que el primer subgrupo espera que las
tecnologias digitales van a tener una in-

Fig. 2: Diferencias en la valoracion de
tecnologias futuras dependiendo de la
situacion del puesto de trabajo

Total de trabajadores/as en %

Procedimientos de fabricacion por adicion (impresion 3D)

Realidad aumentada / Mixed Reality / Realidad virtual
Chatbots / Natural Language Processing

Analisis y reconocimiento de patrones

Inteligencia artificial / Machine learning

Macrodatos / (Predictive) analytics

Tecnologias digitales de comunicacion / Software colaborativo

M importante M sin importancia irrelevante en mi profesién
Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde

Ciberseguridad !

Blockchain ‘

0% 70%

fluencia significativa en su mundo laboral, la
cuota se reduce notoriamente dentro del
segundo subgrupo mencionado. Al respec-
to, el personal que hemos encuestado cuya
profesion no consiste en labores de oficina
o solo en una peguena parte, esta activo
preponderantemente en los sectores si-
guientes: servicios de atencion a enfermos
vy sanitarios, educacion, comercio, industria,
transporte vy distribucion, hosteleria y ocio.

W Office workers M Non-office workers
Solamente personal que atribuye importancia para su profesion a alguna
tecnologia determinada

Vehiculos auténomos

Blockchain

Robots autonomos

Internet de las cosas

Computacion en la nube

Plataformas digitales

Ciberseguridad

0% 80%
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En la comparacion por paises, las personas
que trabajan en ltalia, Polonia y Espafia son
quienes muestran la tendencia a asignar a
tecnologias futuras la mayor relevancia para
su profesion. Frente a ello, el personal que
trabaja en particular en dos paises sehala-
dos de la UE como son Alemania y Francia
se queda por debajo del promedio a la hora
de estimar la importancia de las tecnologias
digitales para su trabajo. Lo mismo se aplica
a los Paises Bajos (vease figura 3).

En cuanto a las personas con capacidad
decisoria en empresas europeas, su punto
de vista sobre las tecnologias digitales
puede diferenciarse segun las areas admi-
nistrativa (asuntos financieros, personal,
etc.), fabricacion y logistica, y contacto con
clientes (por ejemplo marketing, distribu-
cion, atencion al cliente). Aqui las perspecti-
vas de las empresas se ordenan de manera
muy similar a la de las plantillas, si bien
tienden a estimar que las tecnologias res-

pectivas van a tener mas importancia para
su sector (véase figura 4). Ello supone un
indicio de que, en la conciencia del nivel
directivo, la transformacion digital v la
Industria 4.0 muestran ya una prioridad mas
fuertemente asentada que entre los grados
jerarguicos corporativos inferiores. El proce-
so de transformacion, asi pues, podria
efectuarse top down, sorprendiendo quiza a
parte de las plantillas.

A casi todas las tecnologias se les otorga
relevancia particular para el area administra-
tiva. Como podia esperarse, procesos de
fabricacion por adicion, robots auténomos
y vehiculos autdnomos son comparativa-
mente mas importantes en las areas fabri-
cacion y logistica. Por su parte, los chatbots
y el natural language processing, asi como
la realidad aumentada, mixed o virtual,
tienen su protagonismo relativamente mas
destacado en el area contacto con clientes.

Fig. 3: Diferencias en la valoracion de tecnologfas futuras, comparadas por paises

Solamente personal que atribuye importancia para su profesion a alguna tecnologia determinada.
Destacado: porcentaje por encima del promedio nacional europeo

%) NL IT DK PL FR SE DE UK NO ES
Ciberseguridad 68% | 67%  80% 69% | 74% | 56% | 66%  53% @ 71%  68% @ 73%
Plataformas digitales 63%  56%  73%  64% | 63% | 48%  65% 56%  61% | 72%  70%
gii?ﬁ';g‘iégf;éﬁode comunicacion / 60% | 58% | 71%  49% | 69% 52%  60%  53% | 65% @ 64% 61%
Computacion en la nube 47% | 39% | 53% | 30% | 51% | 37% | 53% | 40% | 54% | 56% | 61%
Internet de las cosas 46% | 43% | 57% | 33% | 65% | 37% | 36% | 38% | 48% | 46% | 60%
Macrodatos / (Predictive) analytics 38% | 36% | 50% | 29% | 45% | 29% | 35% | 29% | 40% | 35% | 48%
Inteligencia artificial o machine learning 36% | 29% | 50% | 28% | 46% | 27% | 35% | 31% @ 31% | 35% | 47%
Analisis y reconocimiento de patrones 32% | 25% | 44% | 24% | 46% | 22% | 29% | 31% | 28% | 29% | 44%
Chatbots / Natural Language Processing 26% | 23% | 36% | 23% | 36% @ 19% | 25% | 21% | 19% | 23% | 33%
Egz::izg jfrgzr‘“tada / Mixed Reality / 26% | 23% | 34% | 18% | 41% | 16%  25% | 21% | 16% | 25% @ 36%
Robots auténomos 25% | 20% | 36%  19% | 40% | 19% | 21% 20%  18% | 23% | 33%
Fabricacion por adicion (impresion 3D) 24% | 7% | 37% | 5% | 44% | 21% | 19% | 21% | 14% | 7% | 32%
Vehiculos auténomos 21% | 15% | 34% | 13% | 35% | 19% | 18% | 18% @ 12% | 14% | 28%
Blockchain 18% | 17% | 31% | 10%  32%  14% | 14% | 13% | 1%  12% | 28%
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Fig. 4: Relevancia esperada de tecnologias futuras para la empresa propia
Total de respuestas en %

Administracion

Ciberseguridad

Plataformas digitales

Tecnologias digitales de comunicacién / Software colaborativo

Computacion en la nube

Maquinas/Dispositivos interconectados e intercomunicados (Internet de las cosas)
Macrodatos / (Predictive) analytics

Inteligencia artificial / Machine learning

Analisis y reconocimiento de patrones (p. ej. lenguaje hablado/escrito, rostros)
Realidad aumentada / Mixed Reality / Realidad virtual

Chatbots / Natural Language Processing

Procedimientos de fabricacidon por adicion (impresion 3D)

Robots auténomos

Blockchain

o

Vehiculos auténomos

Fabricacion y logistica

Ciberseguridad

Plataformas digitales

Tecnologias digitales de comunicacion / Software colaborativo

Computacion en la nube

Maguinas/Dispositivos interconectados e intercomunicados (Internet de las cosas)
Macrodatos / (Predictive) analytics

Inteligencia artificial / Machine learning

Analisis y reconocimiento de patrones (p. ej. lenguaje hablado/escrito, rostros)
Realidad aumentada / Mixed Reality / Realidad virtual

Chatbots / Natural Language Processing

Procedimientos de fabricacion por adicién (impresion 3D)

Robots autéonomos

Vehiculos autéonomos
Blockchain

Ll

Contacto activo con clientes

Ciberseguridad

Plataformas digitales

Tecnologias digitales de comunicacion / Software colaborativo

Computacioén en la nube

Macrodatos / (Predictive) analytics

Maquinas/Dispositivos interconectados e intercomunicados (Internet de las cosas)
Analisis y reconocimiento de patrones (p. ej. lenguaje hablado/escrito, rostros)
Inteligencia artificial / Machine learning

Chatbots / Natural Language Processing

Realidad aumentada / Mixed Reality / Realidad virtual

Blockchain

Procedimientos de fabricacion por adicion (impresion 3D)

Robots autonomos

il

Vehiculos auténomos

0% 80%
M importante M no importante irrelevante en nuestro sector

Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde
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En una comparativa por paises, las empresas
arrojan la misma imagen que las plantillas:
ltalia, Polonia y Espafa marchan al frente en
cuanto a la relevancia de las tecnologias
futuras, mientras Alemania y Francia no logran
alcanzar el promedio nacional. Es posible que
en economias nacionales estables vy «relativa-
mente grandes» tanto el personal como los
empleadores minusvaloren la influencia futura
de las tecnologias innovadoras.

En conjunto, los resultados permiten con-
cluir gque las tecnologias futuras no estan
aun presentes por completo en la concien-
cia. Ello se aplica en especial a las plantillas
Si llama la atencion -aungque tampoco sea
muy sorprendente- que tecnologias que
han penetrado ya ampliamente en el merca-
do sean tenidas muy presentes tanto entre
el personal como también entre quienes
tienen capacidad de decision empresarial.

2.2 La implementacion de tecnologias futuras en las empresas

El estado actual de la transformacion digital
se ve claramente cuando miramos la reali-
dad de las empresas: dhasta donde han
avanzado la implementacion o la planifica-
cion de tecnologias futuras? Segun indican
las personas con capacidad de decision
corporativa, las empresas europeas se
encuentran en promedio muy avanzadas en
la implementacion de ciberseguridad,
plataformas digitales, tecnologias digitales

Fig. 5: Progresos en la utilizacion de
tecnologias futuras
Total de respuestas en %

B Ya implementadas o im-
plementéndose ahora

B Implementacidn planifica-
da para de uno a dos afos

B Implementacion prevista,
pero sin planificacion
concreta aun

M No se prevé su implemen-
tacion

Macrodatos / (Predictive) analytics

Internet de las cosas

Computacioén en la nube

Tecnologias digitales de comunicacion / Software colaborativo

Plataformas digitales

Vehiculos autébnomos

Blockchain

Procedimientos de fabricacion por adicion (impresion 3D)
Robots autonomos L

Realidad aumentada / Mixed Reality / Realidad virtual
Chatbots / Natural Language Processing

Analisis y reconocimiento de patrones

Inteligencia artificial / Machine learning

Ciberseguridad

de comunicacion o software colaborativo vy
soluciones de computacion en la nube
(véase figura 5). Frente a ello, muchas no
estan planificando el empleo de vehiculos
autdonomos, robots autonomos ni procedi-
mientos de fabricacion por adicion. Ello se
debe probablemente a que se trata de
tecnologias que relativamente estan aun
poco probadas vy hasta la fecha solo las
utilizan algunas empresas pioneras.

Solamente empresas que no hayan manifestado previamente que la respectiva
tecnologia es irrelevante para su sector.

0% 80%
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En una comparativa por paises, en la utiliza-
cion de tecnologifas futuras tienden a que-
darse rezagados por debajo del promedio
Dinamarca, Alemania, Noruega y Suecia
(veéase figura 6). No obstante, Suecia desta-

ca claramente por encima del promedio
justo en las cuatro categorias primordiales,
acompafada por los Paises Bajos vy el Reino
Unido.

Fig. 6: Utilizacion de tecnologias futuras, comparativa por paises

Porcentaje de empresas gue ya han implementado las tecnologias correspondientes o estan implementandolas.
Solamente empresas que no hayan manifestado previamente que la respectiva tecnologia es irrelevante para su sector.

Destacado: porcentaje por encima del promedio nacional europeo

@ NL IT DK PL FR SE DE UK NO ES

Ciberseguridad 43% | 58% | 40% | 42% | 37% | 37% | 47% | 34%  62%  40% | 42%
Plataformas digitales 37% | 40%  32% | 34% | 29% | 31% | 44% | 32% | 53% | 43% | 36%
Computacion en la nube 3B5% | 4% | 25% | 23% | 22% | 34% | 45% | 31% | 55% | 41% @ 37%
Lecnologias digitales de comunicacion / 30% | 37% | 26%  20% 27% | 34%  33% 28%  43%  35% 23%
Internet de las cosas 20% | 22% | 22% | 12% | 21% | 22% | 20% | 6% | 23% | 19% | 23%
Macrodatos / (Predictive) analytics 7% | 20% | 18%  10% | 6% | 21% | 12% @ 17% | 22% | 15% | 21%
Analisis y reconocimiento de patrones 13% 9% 14 % 6% 14% @ 14% | 12% | 15% 1% 10% | 7%
Inteligencia artificial o machine learning 2% | 18% | 15% 7% 12% | 14% @ 12% | 14%  10% 8% 14 %
Fabricacion por adicion (impresion 3D) 12% 7% 15% 5% 15% | 14% 1% 12% 8% 6% 16 %
Chatbots / Natural Language Processing 2% | 12% | 13% 7% 1% 18% 9% 1% 1% 8% 14 %
Realidad aumentada / Mixed Reality / N% | 15% | 12% | 5% | 14%  12% 9% 1% | 7% 8% | 13%
Realidad virtual

Robots auténomos 10% | 10% | 1% 6% | 2% | 14% | 8% 9% 6% 5% 12%
Blockchain 9% | 14% | 14% | 3% N%  13% 8% 1% 4% 4% | 13%
Vehiculos auténomos 9% 8% 13% 4% 13% 1% 7% 7% 3% 6% 10%

La introduccion vy utilizacion de tales tecno-
logias futuras es también algo siempre
dependiente de los recursos financieros.
Los cuales, a su vez, suelen depender del
tamano de las empresas. Poco sorprenden-
te resulta, pues, que las distintas tecnolo-
glas futuras se encuentren ya en uso sobre
todo en empresas mas bien grandes (vease
figura 7). Mientras que, por ejemplo, la
computacion en la nube ya la estan utilizan-
do el 49 por ciento de las empresas grandes
con a partir de 500 personas en plantilla, la
proporcidn en empresas peguefas con

menos de 50 personas empleadas se reduce
a tan solo el 31 por ciento.

Las empresas mas pequenas, por el contra-
rio, se distancian bastante en la posibilidad
de llegar a emplear en algun momento las
distintas tecnologias (veéase figura 8). Asi,
por ejemplo, el 45 por ciento de las peque-
Aas empresas niega que pretenda emplear
en el futuro la cadena de blogues. De las
empresas con plantilla de 500 o mas perso-
nas, solo lo niega el 17 por ciento.
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Fig. 7: Utilizacion de tecnologias futuras
en las empresas, segun tamafno de las
mismas

Total de respuestas en %

Wdela49 Ciberseguridad
M de 50 a 499

Plataformas digitales
M 500 o mas

Computacion en la nube

Tecnologias digitales de comunicacion / Software colaborativo
Internet de las cosas

Macrodatos / (Predictive) analytics

Analisis y reconocimiento de patrones

Fabricacion por adicién (impresion 3D)

Inteligencia artificial o machine learning

Chatbots / Natural Language Processing

Blockchain

Robots auténomos

Realidad aumentada / Mixed Reality / Realidad virtual

Vehiculos auténomos

Fig. 8: Utilizacion de tecnologias futuras no
prevista en las empresas, segun tamano de

las mismas
Total de respuestas en %
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Porcentaje respectivo de empresas encuestadas en las que ya se
ha implementado la tecnologia correspondiente o esta implemen-
tandose ahora; solamente empresas que no hayan manifestado
previamente que la respectiva tecnologia es irrelevante para su
sector; tamafo de la empresa por total de personas en plantilla.

60%

Porcentaje respectivo de empresas que no prevén implementacion;

solamente empresas que no hayan manifestado previamente que

la respectiva tecnologia es irrelevante para su sector; tamano de la

empresa por total de personas empleadas.
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2.3 La actitud de trabajadores/as respecto a tecnologias futuras

Que en las empresas sea posible utilizar de
manera eficaz determinadas innovaciones
depende también de la disponibilidad de la
plantilla para enfrentarse a las tecnologias
nuevas. Es imprescindible implicar a la
plantilla en el proceso cuando los requisitos
de los puestos de trabajo cambien en la
estela de la transformacion digital. Por ello,
la actitud del personal frente a las tecnolo-
gias futuras es un factor decisivo.

Segun puede apreciarse, al afrontar las
tecnologias gue podrian tener relevancia
para su profesion, las personas que trabajan
en Europa se muestran decididamente mas
receptivas que reacias (veéase figura 9). Ello
se aplica a office workers igual que a
non-office workers. En cualquier caso, los
valores aprobatorios de personal que tiene
a su cargo labores de oficina son claramen-

Fig. 9: Actitud respecto a la utilizacion de tec-

nologias futuras en la profesion propia
Total de respuestas en %

Ciberseguridad

Plataformas digitales

Tecnologias digitales de comunicacion / Software colaborativo
Computacién en la nube

Internet de las cosas

Fabricacion por adicion (impresion 3D)

Inteligencia artificial o machine learning

Anadlisis y reconocimiento de patrones

Realidad aumentada / Mixed Reality / Realidad virtual
Macrodatos / (Predictive) analytics

Chatbots / Natural Language Processing

Vehiculos auténomos

Robots auténomos

Blockchain

0%

te mas altos que en el caso de quienes
nunca o solo raramente trabajan en oficina.
La razon estd en que los non-office workers
estiman con mas frecuencia todas las tec-
nologias como no relevantes para su traba-
jo. Los valores aprobatorios mas elevados
en conjunto los reciben las tecnologias que
va se encuentran ampliamente implementa-
das en las empresas: ciberseguridad (80 por
ciento), plataformas digitales (77 por cien-
to), tecnologias digitales de comunicacion o
software colaborativo (73 por ciento), v
computacioén en la nube (66 por ciento). La
tecnologia de cadena de blogues es el
Unico punto al que la mayoria del personal
No asigna una posicidon inequivoca, limitan-
dose a no responder (54 por ciento), vy ello
probablemente por tratarse de un tema
demasiado abstracto aun como para for-
marse una opinion al respecto.

Porcentaje de trabajadores/as que no hayan manifestado previamente
que las respectivas tecnologias son irrelevantes para su profesion.

B con tendencia positiva M con tendencia negativa

80%
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En comparativa con los demas paises euro-
peos, las personas que trabajan en ltalia,
Polonia y Espafna son las mas receptivas
frente a la introduccion de tecnologias
innovadoras en su trabajo (vease figura 10).
Es llamativo que los valores aprobatorios
otorgados en Alemania y Dinamarca se
encuentren muy claramente por debajo del
promedio europeo.

Conclusion: que Alemania, tratandose de la
mayor economia europea, destague preci-
samente por debajo del promedio tanto en
la utilizacion de tecnologias innovadoras
como en la receptividad del personal frente

a la presencia de ellas en su propio trabajo
es un resultado sorprendente. Una imagen
similar se dibuja en Dinamarca, Suecia y
Noruega. En cambio, en ltalia, Polonia vy
Espafia predomina -por lo menos segun los
resultados sondeados- una actitud muy
positiva y gran receptividad respecto a
tecnologias futuras. Y, mientras en los
Paises Bajos la implementacion ha avanza-
do por encima del promedio, las plantillas
sin embargo son claramente menos recepti-
vas que en otros paises.

Fig. 10: Receptividad respecto a tecnologias futuras en comparativa por paises

Porcentaje de trabajadores/as que valoran positivamente la tecnologia en cuestidon. Solamente trabajadores/as que no hayan
manifestado previamente que la respectiva tecnologia es irrelevante para su profesion. Destacado: porcentaje por encima del

promedio nacional europeo

@ NL IT DK PL FR SE DE UK NO ES
;ii?@';g‘iégf('fé'fiode comunicacién / 73% | 72% | 83%  60%  80%  74% 67%  68%  75% | 71%  82%
Computacion en la nube 66% | 56%  72%  46% | 74% | 66% | 66% | 56% | 69% @ 69% | 83%
Ciberseguridad 79% | 78% | 86% @ 74% | 85% | 80% @ /5% 69%  83% | 75% | 89%
Blockchain 35% | 31% | 49%  23% | 52% | 39%  26% 26%  18% | 29% | 55%
Fabricacion por adicion (impresion 3D) 61% | 54% | 72% | 45% | 78%  66% | 51% | 59% | 58% | 47% | 73%
Plataformas digitales 77% | 71% | 84%  73% | 80% | 73% | 73% | 72% | 73% | 79% | 87%
Internet de las cosas 65% | 61% | 76% 57% | 78% | 68% | 51% | 56%  63%  58% | 80%
Inteligencia artificial o machine learning 60%  51% | 71% | 52% | 70% | 62% | 55% | 51% | 53% | 53% | 76%
Analisis y reconocimiento de patrones 59%  53% | 69%  51% | 71% | 57% | 49% | 54% | 51% | 52% | 77%
Chatbots / Natural Language Processing 52% | 52% | 57%  50% | 65% 53% | 45% @ 39% | 36%  48% | 68%
Macrodatos / (Predictive) analytics 56% | 56% | 70%  44%  65%  58% | 46% | 41% | 53%  49% | 75%
Robots autonomos 50% | 44% | 63%  45% | 64%  52% | 37% | 44% | 42% | 42% | 62%
Vehiculos auténomos 50%  40%  62% | 39% | 65% | 55% | 40% | 41% | 45% | 40% | 66%
Egg::ggg %E‘;Z'Tada / Mixed Reality / 58% | 55% | 62% 49% | 70%  61% | 48% 51%  54% 52% | 75%
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3 La colaboracion entre
persona y tecnologia

En el pasado, introducir tecnologfas innova-
doras trajo siempre consigo un cambio mas
0 menos profundo en la organizacion em-
presarial interna y en los requisitos para los
puestos de trabajo. Tanto para las empresas
como para el personal, tal introduccion va
ligada a inversiones, necesidades de adap-
tarse y, no en ultimo término, inseguridad.
El presente capitulo arroja luz sobre las
expectativas de las plantillas vy las personas
con capacidad de decision empresarial
respecto a los efectos que la transformacion
digital va a tener sobre el trabajo. A las
oportunidades que las personas que deci-

den ven en la introduccion de tecnologias
innovadoras se les contraponen aqui los
desafios que previsiblemente van a plan-
tearse en la estela de ello a ojos de las
partes implicadas. En dicho contexto se
plantea también la cuestion de en qué
medida plantillas y empresas perciben en el
entorno laboral buena disposicion para
acoger innovaciones, pues se trata de un
factor no desdefable que determinara el
alcance vy la velocidad de la transformacion
tecnoldgica.
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3.1 Los efectos de las tecnologias nuevas en perfiles profesionales vy
puestos de trabajo: écomplemento o reemplazo?

Es previsible que la utilizacion de tecnolo-
gias digitales vaya a tener efectos muy
heterogéneos en los perfiles profesionales:
mientras la productividad de ciertas perso-
nas va a subir, otras tareas las asumiran por
completo las maguinas. Todos los puestos
de trabajo van a verse seguramente afecta-
dos por cambios en el perfil de los requisi-
tos demandados.

De manera analoga, en este momento
existen puntos de vista distintos acerca de
como la transformacion digital puede dejar-
se sentir en el futuro del trabajo: en el
escenario pesimista, la fuerza humana de
trabajo se ve reemplazada cada vez mas
por maquinas interconectadas equipadas
con inteligencia artificial; podrian desapare-
cer muchos de los puestos de trabajo ac-
tuales. Frente a ello, en el escenario opti-
mista la digitalizacion crea mas puestos de
trabajo de los que destruye. La razon estad
en que no solo tiene potencial para generar
puestos de trabajo completamente nuevos,
sino que también puede servir a la plantilla
existente para llevar a cabo con mas eficien-
cia las tareas laborales que venia asumien-
doara que la digitalizacion, en cualquier
caso, surta este efecto complementario del
trabajo, es imprescindible que el personal
tenga la preparacion adecuada para los
requisitos del futuro.

Conforme a los resultados de nuestra en-
cuesta, las plantillas de Europa prevén
mayoritariamente (50 por ciento) un tercer
escenario: que las nuevas tecnologias no

van a tener efectos sensibles en su ocupa-
cion, ya que sus actividades esenciales no
son automatizables (véase figura 11). Parti-
cular seguridad al respecto muestran las
personas que trabajan en el Reino Unido
(59 por ciento) y en Alemania (56 por
ciento). Donde la idea recibe menos apro-
bacion es en Polonia (33 por ciento). Como
en un efecto simétrico -en comparacion
con el promedio de los paises europeos (13
por ciento)-, en Polonia un numero relativa-
mente alto de trabajadores/as, cerca del 20
por ciento, da por hecho que las nuevas
tecnologias podrian hacer superfluo su
trabajo.

Al mismo tiempo, sin embargo, la esperan-
za de que el trabajo se vuelva mas seguro vy
sencillo gracias a los avances tecnoldgicos
manifiesta su valor mas alto también en
Polonia, con un 38 por ciento. De este
modo, Polonia es el Unico pais en el que la
prevision de que las tecnologias innovado-
ras en este sentido tengan efectos laborales
complementarios domina los otros dos
escenarios. Especialmente remisos al esce-
nario optimista se muestran, por el contra-
rio, las plantillas del Reino Unido (16 por
ciento) y Suecia (22 por ciento).

Las diferencias entre el personal de oficina
y quienes nunca o raramente trabajan en
oficina se muestran agui no en el orden de
prioridad concedido a los escenarios, sino
en su ponderacion relativa. Asi, entre non-
office workers es claramente mayor (56 por
ciento frente a 48 por ciento) el niumero de
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Fig. 11: Efectos de la transformacion digital en la situacion laboral personal
Valores aprobatorios entre trabajadores/as, en %

Escenario pesimista: en el futuro puede haber tecnologias nuevas que asuman gran parte de mis tareas hasta

el momento y hagan superfluo mi puesto de trabajo
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guienes dan por seguro gue sus actividades
esenciales no son automatizables. Frente a
ello, las perspectivas pesimista y optimista
se dan con mas frecuencia relativa entre
personas que desempefan labores de
oficina (15 y 30 por ciento frente a 11y 20
por ciento).

A primera vista parece sorprendente que
sean los non-office workers guienes prevén
que la transformacion digital va a pasar por
sus puestos laborales sin dejar rastro. En la
industria, en efecto, se prevén grandes
cambios en los requisitos para los puestos
de trabajo, conjeturandose que la maquina-
ria interconectada y los robots colaborati-
vOs van a reducir sensiblemente la demanda
de capacidades fisicas y manuales y que va
a cobrar mas importancia el manejo de la
tecnologia de la informacion y los datos.

Examinando mas de cerca los resultados de
la encuesta, vemos que este juego de ten-
siones se disuelve. La mano de obra indus-
trial, en efecto, supone tan solo un 7 por
ciento de los non-office workers encuesta-
dos. Y entre estos, a su vez, el 42 por ciento
parte de que la digitalizacion no afecta a
sus actividades, y, aunque el porcentaje
supone la mayoria de las personas encues-
tadas, se halla claramente por debajo del
promedio del 50 por ciento si se lo compara
con la poblacion base de la totalidad de
trabajadores/as. Frente a esto, entre la
mano de obra del sector manufacturero que
raramente o nunca trabaja en oficina, un
total por encima del promedio prevé nuevas
tecnologias que van a complementar

(34 por ciento) o sustituir (15 por ciento)
sus actividades. De este modo, parece que
en principio en el area industrial hay con-

ciencia del problema, si bien seguramente
-como sucede con toda la mano de obra-
todavia no en la medida suficiente. Las
personas con poder de decision empresarial
se fijan en conjunto prioridades distintas a
las del personal. Aqui, el efecto laboral
complementario de las nuevas tecnologias
logra sus maximos valores aprobatorios. La
mayoria preveé que el personal se vera
liberado de tareas rutinarias muy prolonga-
das (68 por ciento) o de actividades peli-
grosas (65 por ciento) y que en el futuro
trabajard mano a mano con maquinas

(61 por ciento, vease figura 12). Ademas,
con el 52 por ciento, una mayoria raspada
aprueba también la afirmacion de que en
algin momento habra algoritmos que
tomen decisiones por cuenta propia.

Llama la atencion, en cualquier caso, que el
personal directivo tenga mucha mas con-
ciencia gque el personal laboral acerca de la
posibilidad de que la transformacion digital
haga perder empleos. Aun asi, en este
sentido en torno a la mitad de las personas
encuestadas considera que en el futuro nue-
vas tecnologias asumiran las actividades
desempenadas por personas hasta la fecha
v podrian hacer supefluos esos puestos de
trabajo en su forma actual. Lo dicho se
aplica en particular a empresas de Polonia,
Espafa e ltalia, que en este escenario
-como por lo demas también en todas las
demas posibles respuestas- arrojan valores
aprobatorios por encima del promedio.

En el momento actual parece haber expec-
tativas divergentes: desde el punto de vista
del empleador, las nuevas tecnologias van a
influir significativamente en los perfiles
profesionales existentes y en el empleo,
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Fig. 12: Colaboracion entre persona y tecnologia en

el futuro en la empresa propia

Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde
M aprobacion M rechazo

Porcentaje respectivo de personas con capacidad decisoria encuestadas, en %

Puede que tecnologias nuevas asuman tareas rutinarias fatigosas,
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que se concentre en otras tareas.

Puede que tecnologias nuevas asuman tareas particularmente
peligrosas, ayudando asi a proteger la salud de trabajadores/as.

En el futuro personas y robots van a colaborar mas
«hombro con hombro».

En el futuro habrd maqguinas que tomen decisiones por cuenta
propia (p. ej. pedidos automatizados basados en algoritmos).

En el futuro puede haber tecnologias nuevas que asuman
gran parte de las tareas de muchos trabajadores/as hasta
el momento y hagan superfluo su puesto de trabajo o su

profesion en su forma actual.

En el futuro las maguinas van a impartir instrucciones a la plantilla
(p. ej. reparto de tareas basado en algoritmos).

0%

mientras que la mayoria de la mano de obra

encuestada en Europa da por hecho que
ello no va a cambiar nada en su jornada
laboral cotidiana. En esta medida, para las

empresas podria ser una tarea importante el

70%

implicar en el proceso a sus plantillas vy
prepararlas mejor para los posibles cambios
de la transformacion digital.

3.2 Potenciales de negocio de las tecnologias nuevas

Solo se llevan a cabo inversiones en tecno-
logias nuevas cuando llevan aparejada la
expectativa de ventajas econdmico-empre-
sariales. Aqui tiene, por tanto, una impor-
tancia decisiva qué potenciales concretos
de negocio esperan de la transformacion
digital las personas con capacidad de deci-
sion empresarial o si, antes bien, miran con
escepticismo la introduccién de tecnologias
digitales por motivos econdmicos.

Por o que se aprecia, las empresas en
Europa creen mayoritariamente que la
digitalizacion de sus areas de negocio lleva
aparejadas ventajas econdmico-empresaria-
les. Con preferencia, planifican su utilizacion
a fin de mejorar la calidad de los productos
O servicios que prestan (68 por ciento,
vease figura 13). Como segundo motivo
principal, refieren el ahorro de costes

(67 por ciento). En cualquier caso, si parece
mostrarse gue no se da preferencia a aho-
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rrar fuerza de trabajo, pues en Europa la
mayoria de las personas con capacidad de
decision empresarial rechaza que ese sea
un motivo para la utilizacion de tecnologias
nuevas -una valoracion, en cualquier caso,
gue presenta diferencias en paises concre-
tos-. Asi, en esta cuestion la opinion mayo-
ritaria en las empresas polacas, espafolas y
noruegas es contraria al promedio por
paises.

Fig. 13: Posibles ventajas econdmico-empresariales de la IREsiEo st 102:;2‘[’);22?/“0.”?6’?1235
utilizacion de tecnologias digitales
Porcentaje respectivo de personas con capacidad decisoria encuestadas, en %

Ahorro de mano de obra

Mejora de la huella ecoldgica (p. ej. reduccion
de las emisiones de CO2)

Aumento de la satisfaccion del cliente

Reduccion de la probabilidad
de errores en procesos
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3.3 Desafios de la transformacion digital

Para que la digitalizacion de las areas de
negocio tenga éxito dentro de la propia
empresa, es posible que haya que superar
obstaculos. Para el personal directivo euro-
peo, el desafio primordial esta en que la
utilizacion de tecnologias digitales exige
programas de formacion complementaria
para ampliar los conocimientos tecnologi-
cos del personal (75 por ciento). Casi la
misma importancia se otorga también a los
desafios de nuevo cufio ante los que se ven
las empresas en materia de proteccion de
datos (71 por ciento, veéase figura 14).

utilizacion de tecnologias digitales. La
necesidad de programas de formacion
complementaria recibe la aprobacion mas
nutrida entre personal directivo de Italia
(82 por ciento), Polonia (80 por ciento) vy
Alemania (79 por ciento).

Desde el punto de vista del trabajador, los
mayores desafios de la digitalizacion radi-
can en gue la proteccion de datos no deja
de ganar importancia (78 por ciento) y en
que introducir con efectividad tecnologias
nuevas requiere medidas de formacion

complementaria (76 por ciento, vease

figura 15). Ademas, las plantillas consideran
mas verosimil que los cargos directivos que

En una comparativa por paises, sobre todo
las empresas de Polonia (73 por ciento),
ltalia (70 por ciento) y Espana (64 por
ciento) ven los déficits de cualificacion de
sus plantillas como obstaculos para la

puedan producirse resistencias en sectores
del personal de la empresa (62 por ciento
frente a 59 por ciento).

Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde

Fig. 14: Desafios de la utilizacion de tecnologias digitales,
desde el punto de vista de las empresas
Porcentaje respectivo de personas con capacidad decisoria encuestadas, en %

M aprobacion M rechazo
M irrelevante en este sector

Necesidad de programas de formacion complementaria
para ampliar conocimientos tecnoldgicos

Nuevos desafios en materia de proteccion de datos

Posibles resistencias en partes de la plantilla

Plantilla sin las cualificaciones profesionales necesarias

Obstaculos debidos a carencias en infraestructuras publicas
(p. ej. redes de comunicaciones)

Dependencia de inversiones complementarias por parte de
proveedores y/o clientes

Posibles resistencias del comité de empresa o los sindicatos

i

80%
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Los trabajadores/as muestran una opinidn
mas bien critica respecto a la perspectiva
de que en el futuro las maquinas ejecuten
tareas autonomamente (54 por ciento).
Dicha circunstancia, sin embargo, es o

que debe esperarse segun la mayoria de
los empleadores (52 por ciento) (vease
figura 12). AUn mas critica es la opinion
respecto a que las maquinas impartan
instrucciones de trabajo: para en torno al
54 por ciento del personal dicho escenario
seria ir demasiado lejos (vease figura 15).
En este punto, en cualquier caso, la mayoria
relativa de los empleadores (45 por ciento)
no comparte tampoco la conviccion de que
ese momento llegara (vease figura 12).

Las diferencias entre el personal que trabaja
en oficina y el que nunca o raramente lo
hace se dan sobre todo en que el segundo
grupo considera menos relevantes para su
trabajo los desafios aparejados a la utiliza-
cion de tecnologias nuevas.

Fig. 15: Desafios de la utilizacion de tecnologias digitales,

desde el punto de vista de trabajadores/as
Porcentaje respectivo de personas encuestadas, en %

Importancia creciente de la proteccion de datos
Necesidad de programas de formacion complementaria para ampliar
conocimientos tecnoldgicos

Peligro de pérdida de privacidad
(«trabajadores transparentes»)

Posible sobrecarga para partes de la plantilla

Posibles resistencias en la plantilla

Posible debilitamiento de derechos laborales

Que las maguinas impartan instrucciones seria ir demasiado lejos

Que las maquinas tomen decisiones auténomas seria ir demasiado lejos

Mas alla de ello, se comprueba gue en los
paises particularmente receptivos frente a
las nuevas tecnologias (Polonia, Espafa,
Italia) también es particularmente elevada la
conciencia de los desafios que conllevan.

En recapitulacion, debe afirmarse: tanto los
empleadores como los empleados de Euro-
pa reconocen la gran importancia de la
formacion complementaria para que tenga
éxito la transformacion digital. Para que en
las empresas se utilicen con efectividad
tecnologias nuevas vy el personal esté capa-
citado para manejarlas de forma competen-
te hacen falta las cualificaciones profesiona-
les correspondientes. Es posible, en
cualquier caso, que los empleadores estén
minusvalorando la importancia de implicar a
la plantilla al introducir tecnologias nuevas a
fin de que no surjan resistencias internas en
la empresa.

Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde

M aprobacion M rechazo
M irrelevante en mi profesion

Ui

¢} 80%
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3.4 Buena disposicion ante la innovacion en el entorno laboral

Junto con los atractivos para la empresa vy
los posibles obstaculos internos y externos,
la buena disposicion del entorno laboral
frente a la innovacion influye también de
modo importante en el éxito de la imple-
mentacion de tecnologias nuevas vy en la
velocidad del cambio tecnoldgico. Si la
plantilla no participa con implicacion, los
intentos de innovacion top down por parte
del nivel directivo pueden resultar infruc-
tuosos. Por otra parte, las novedades pue-
den brotar también de la plantilla (bottom
up) cuando el personal convence a sus
superiores de lo ventajoso de tecnologias
determinadas.

Seguln se ven a si mismas las personas con
capacidad de decision empresarial, la mayo-
ria de las empresas europeas tiene buena
disposicion frente a la innovacion vy utiliza
tecnologias nuevas cuando merece la pena
desde el punto de vista econdmico-empre-
sarial (64 por ciento). Sin embargo, con un
58 por ciento, mas de la mitad de los em-
pleadores teme también que muchas perso-
nas de sus plantillas puedan sentirse desbor-
dadas por los cambios en el entorno laboral
si la transformacion tecnoldgica se lleva a
cabo con demasiada rapidez (vease figura
16). Encabezando ambas opiniones encon-
tramos a las empresas de Polonia en cuanto
a buena disposicion ante la innovacion vy las
empresas en Francia en cuanto al temor de
gue las plantillas se vean desbordadas.
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Fig. 16: Conducta de las empresas ante la innovacion
Porcentaje respectivo de personas con capacidad decisoria encuestadas, en %

Nuestra empresa se siente refrenada en la
utilizacion de tecnologias nuevas a causa de la
regulacion estatal (p. ej. reglamentacion basica

de proteccion de datos, legislacion de seguridad
informatica, legislacion laboral).

Si la transformacion tecnoldgica va demasiado
rapida, los cambios en el entorno laboral van a
desbordar a muchas personas de nuestra plantilla.

Nuestra empresa tiene por principio buena dis-
posicion para las innovaciones; se introduciran
tecnologias nuevas si merecen la pena.

0%

En cuanto al personal, en Europa predomi-
na la satisfaccion respecto a la buena dis-
posicion de su entorno laboral frente a la
innovacion (vease figura 17). Lo dicho se
aplica en particular a ltalia y Polonia. Son
relativamente escasas las personas que en
las plantillas se sienten desbordadas por el
ritmo fijado para la innovacion o que -al
contrario- sienten su voluntad innovadora
refrenada por el entorno laboral. En cual-
guier caso, la comparativa entre paises
arroja una cantidad desproporcionadamen-
te alta de trabajadores/as en Espana que

Fig. 17: Buena disposicion ante la innovacion en el

entorno laboral
Total de personas en plantilla encuestadas, en %

La buena disposicion de mi entorno laboral ante innovaciones
tecnoldgicas da satisfaccion a mis necesidades.

Las innovaciones tecnoldgicas son irrelevantes en mi profesion.

Mi entorno de trabajo no tiene buena disposicion para las
innovaciones, siento que me refrena en cuanto a la utilizacién de
tecnologias nuevas.

La buena disposicién de mi entorno laboral para las innovaciones
tecnoldgicas es para mi a veces una sobrecarga.

M aprobacion

desean un nivel superior de innovacion.
Frente a ello, el personal en los Paises
Bajos, Francia y Alemania otorga a las
innovaciones en sus empleos una escasa
importancia gue se aparta del promedio.

El resultado: el personal en Europa parece
haber mantenido en lo esencial hasta el
momento el paso de la innovacion fijado
por la empresa, pero no hay que esperar
mucho impulso innovador bottom up pro-
cedente de las plantillas.

\]Ilt

29 Colaboracion entre persona y tecnologia

Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde

M rechazo

70%

Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde
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4 |La forma de trabajo en el futuro:
trabajo a distancia o presencial

Desde la primavera de 2020, la pandemia
de coronavirus ha ejercido amplios efectos
en la economia vy la sociedad europeas.
También la vida laboral se ha visto intensa-
mente afectada. Entre las consecuencias ha
estado, en particular, el desplazamiento del
lugar de trabajo. En la medida en que las
circunstancias laborales lo permitian, mu-
chas empresas optaron -en muchos paises
siguiendo ordenes de las autoridades- por
enviar a las plantillas de la oficina al hogar.
Con dicha medida se pretendia limitar la
propagacion del proceso infeccioso al
tiempo que se mantenia en marcha la activi-
dad de negocio.

Hasta hoy, el personal de muchas empresas
no ha vuelto todavia a la oficina, sino que
sigue trabajando desde casa. Es indudable
gue la pandemia de coronavirus ha dado un
impulso al tema del trabajo desde una
ubicacion indeterminada, el remote work o
trabajo a distancia. Muchas empresas vy su
personal, que hasta ahora habian tenido
pocas ocasiones de contacto con esta
tematica, han tenido -forzosamente- la
oportunidad de acumular experiencias en
materia de trabajo a distancia y oficina
doméstica.

Con ello se plantea la cuestion de cual sera la
forma de trabajar en el futuro vy de si, tras la
crisis, vendra un regreso al anterior status quo.

30 La forma de trabajo en el futuro: trabajo a distancia o presencial



4.1 Evolucion de la forma de trabajo tras el coronavirus

Las expectativas de plantillas y empleado-
res apuntan con toda claridad en una direc-
cion: una forma de trabajo hibrida. Con la
pandemia de coronavirus, la organizacion
laboral va a experimentar cambios durade-
ros respecto a donde se ubica el trabajo. El
trabajo a distancia va a tener mas relevancia
en el futuro, de modo gue trabajar en las
empresas serd una combinacion flexible
entre trabajo a distancia y trabajo presencial
en las oficinas. Asi lo espera mas de una
cuarta parte (27 por ciento) de todos los
empleadores de los diez paises europeos
estudiados (veéase figura 18). La expectativa
esta definida con intensidad particular en
las empresas de los Paises Bajos, el Reino
Unido y Francia. En dichos paises, el por-
centaje de personas encuestadas con capa-
cidad de decision que respondieron afirma-
tivamente fue, respectivamente, del 35, 32
y 31 por ciento.

Fig. 18: Expectativas en las empresas respecto

al trabajo en el futuro
Porcentaje respectivo de personas encuestadas, en %

El trabajo presencial seguird siempre necesitandose.

Trabajo a distancia / Oficina doméstica seran posibles solo
en casos excepcionales.

Trabajo a distancia / Oficina doméstica se incrementaran,
pero el trabajo presencial seguira siendo la regla.

Combinacién flexible de trabajo a distancia / oficina do-
méstica con el trabajo presencial.

Trabajo a distancia / Oficina doméstica seran la regla.

0%

Es mas: en torno a una quinta parte (21 por
ciento) de los empleadores encuestados da
por hecho que en el futuro trabajar a distan-
cia va ser la regla siempre que lo permitan
los procesos de trabajo. Tal expectativa esta
definida con intensidad particular en las
empresas de Polonia e Italia, donde dieron
una respuesta afirmativa respectivamente el
27y el 26 por ciento de las personas con
capacidad de decision encuestadas. En
ambos paises, dichos valores se correspon-
den también con los porcentajes de perso-
nas encuestadas que prevén una mezcla
flexible de trabajo a distancia vy presencial.

Una razén esencial por la que seguramente
el trabajo a distancia no serad posible tam-
poco en el futuro ni en todas las empresas
ni en todos los puestos de trabajo radica en
su incompatibilidad con los procesos de
trabajo. Asi, por ejemplo, las actividades de

Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde

M con capacidad decisoria M personal laboral

35%
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fabricacion no pueden llevarse a cabo con
independencia de la ubicacion. En corres-
pondencia con ello, un doce por ciento de
las personas con capacidad de decision
empresarial encuestada manifiesta que el
trabajo a distancia no es implantable en su
actividad.

Observando la situacion del puesto de

trabajo obtenemos una imagen mas precisa:

mas de la mitad de los non-office workers
manifiesta que el trabajo a distancia es
imposible en su profesién, mientras que
entre office workers solo se pronuncia asi el
10 por ciento (vease figura 19). Frente a
ello, mas de tres cuartas partes del personal
que trabaja en oficina al menos una parte
del tiempo prevén un aumento del trabajo a
distancia, una combinacion entre trabajo a
distancia y presencial o, incluso, el trabajo
desde casa como estado permanente.

Si partimos de gue, en ultimo término, son
las empresas quienes -de acuerdo con los
representantes sindicales- establecen la
forma de trabajo, el futuro ofrece una ima-
gen muy definida por el trabajo a distancia
en una combinacion flexible con el trabajo
presencial.

Resulta interesante como los datos mues-
tran igualmente que el tema del trabajo a
distancia no deja de requerir cierta recepti-
vidad por parte del empleador. En efecto,
son Mas bien las empresas que se atribuyen
buena disposicion para las innovaciones
(véase capitulo 3.4) las que prevén como
nueva norma el trabajo a distancia o una
combinacion flexible. Por ejemplo, el 33 por
ciento de las empresas bien dispuestas a
innovaciones prevé que el trabajo a distan-
cia va a ser la norma en el futuro, porcenta-
je que se reduce hasta el 13 por ciento

Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde

Fig. 19: Expectativas sobre la forma de trabajo
en el futuro segun el puesto de trabajo
Porcentaje respectivo de personas encuestadas, en %

W Office workers M Non-office workers

Trabajo a distancia / Oficina doméstica no son posibles en esta profesion.

El empleador seguird reclamando trabajo presencial.

Trabajo a distancia / Oficina doméstica seran posibles solo en casos excep-
cionales.

El uso del trabajo a distancia / oficina doméstica se incrementara, pero el
trabajo presencial seguird siendo la regla.

Se llegard a una combinacion flexible de trabajo a distancia / oficina domés-
tica con el trabajo presencial.

Trabajo a distancia / Oficina doméstica seran la regla.

0% 35%
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entre las que no se atribuyen esa buena
disposicion.

En todos los tipos de empresa, sin embar-
go, es dominante la creencia de que en el
trabajo presencial va a seguir coexistiendo
con el trabajo a distancia. Una impresion
semejante comparten también casi todas
las plantillas de Europa (vease figura 18).
Casi un tercio (30 por ciento) del personal
encuestado en los diez paises da por hecho
que en el futuro habra en las empresas una
mezcla flexible entre trabajo a distancia vy
presencial, cosa que afirman con un valor
aprobatorio superior al de sus empleadores.
Tal expectativa tiene especial fuerza entre el
personal del Reino Unido, donde el porcen-
taje se sitUa en el 41 por ciento. En todo
caso, un once por ciento del personal da
por hecho que en el futuro la regla va ser el
trabajo a distancia; es un porcentaje menor

Fig. 20: Preferencia de trabajadores/as
respecto a la forma de trabajo en el futuro
Porcentaje respectivo del personal encuestado, en %

Basicamente rechazo el trabajo a distancia / oficina doméstica.

Prefiero trabajar en un puesto fijo en la oficina.

Ocasionalmente podria trabajar a distancia o desde casa.

Me gustaria teletrabajar o trabajar desde
casa 2 6 3 dias a la semana.

Me gustaria trabajar a distancia o desde casa a jornada completa.

(¢}

1‘|Ir

gue entre los empleadores. Aun menor, por
el contrario, es la porcion de personal em-
pleado en los diez paises europeos estudia-
dos que prevé gue el trabajo a distancia va
a ser posible solamente en situaciones
excepcionales o que sus empresas van a
perseverar en el trabajo presencial (seis por
ciento en cada caso). Otro 25 por ciento del
personal, por otro lado, manifiesta que el
trabajo a distancia no puede implantarse en
principio en su empresa.

En conjunto, pues, empresas y personal
tienen en gran parte expectativas equiva-
lentes en el sentido de que en el futuro
habra una forma de trabajo hibrida entre
trabajo a distancia y presencial. Esa es la
direccion en que estan trabajando las em-
presas, y, en cualquier caso, coincide tam-
bién exactamente con las necesidades del
personal. Con un 37 por ciento, para la

Porcentaje respectivo de trabajadores/as encuestados/as que consi-
deran posible en principio el trabajo a distancia. Resto hasta 100 %:
no lo sé / no responde
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mayoria del personal encuestado para el que
en principio es posible trabajar a distancia la
opcion preferida seria teletrabajar de dos a
tres dias por semana (veéase figura 20).

Tal preferencia se perfila especialmente
entre las plantillas de Espafa vy el Reino
Unido. El porcentaje de personas encuesta-
das que prefieren esta opcion se sitla en
cada uno de ambos en un 41 por ciento. La
segunda opcion preferente (22 por ciento)
es la de trabajar fuera del recinto de la
empresa en determinadas ocasiones. Y tan
solo un 17 por ciento del personal prefiere
de cara al futuro dejar totalmente de traba-
jar en la oficina y adoptar de lleno el trabajo
a distancia. Esta preferencia aparece, de
nuevo, muy definida en las personas que
trabajan en el Reino Unido (29 por ciento) v
en Espana (25 por ciento). Las personas
empleadas en ambos paises son, asi pues,
de entre todos los diez paises estudiados
las mejor dispuestas en el tema del trabajo
a distancia.

La vuelta completa a la oficina tras la pan-
demia de coronavirus seria una opcion
bienvenida tan solo para el 15 por ciento del
personal empleado en Europa. Agqui encon-
tramos ante todo personal que trabaja en
Dinamarca (19 por ciento) y en Alemania
junto con Italia (18 por ciento cada una). El
rechazo completo del trabajo a distancia se
da solamente entre una pequefa minoria (4
por ciento) del personal encuestado. A
partir de lo dicho, puede hacerse a las
empresas un llamamiento para que en el
futuro sigan manteniendo esta opcion -la
mezcla flexible entre trabajo a distancia y

presencial-, puesto gue asi estarian dando
satisfaccion a las necesidades de su perso-
nal.

Cualguier abandono del trabajo presencial
en la oficina implica siempre determinadas
medidas por parte de las empresas. El
personal necesita un puesto de trabajo
movil, hay que adaptar la infraestructura
informatica, habrd cambios en la organiza-
cion y en el nivel directivo vy, en su caso, la
motivacion del personal debera efectuarse
de otro modo que hasta hoy.

Al preguntar a las empresas por las medi-
das ya implementadas o que se estén plani-
ficando actualmente en materia de trabajo a
distancia, se comprueba que la medida mas
difundida es prestar apoyo a la plantilla
mediante equipamiento técnico y/o mobi-
liario (29 por ciento), seguida por inversio-
nes adicionales en seguridad informatica
(27 por ciento) y otras inversiones en solu-
ciones de software del tipo software de
comunicaciones o colaborativo (26 por
ciento, véase figura 21).

La figura 21 deja claro que es en las cues-
tiones infraestructura informatica y seguri-
dad informatica donde las empresas estan
actuando mas activamente para dar apoyo
al trabajo a distancia. Menor difusion tienen
las medidas tomadas en la misma oficina,
tales como introducir soluciones flexibles
para la reserva de puestos de trabajo in situ
o la introduccion del desksharing. Un dato
también interesante: tan solo el 18 por
ciento de las empresas en las que en princi-
pio es posible trabajar a distancia manifiesta
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Fig. 21: Medidas que las empresas tienen planificadas IPOEEENS [EEREEiVD Clo FErEen CneussEehe

que consideran posible en principio el trabajo a

0 ya implementadas en relacion al trabajo a distancia distancia. Resto hasta 100 %: no o sé / no responde
Porcentaje respectivo de personas con capacidad decisoria encuestadas, en %

Apoyo a la plantilla medidante equipamiento técnico y/o mobiliario

Inversiones adicionales en seguridad informatica

Inversiones adicionales en soluciones de software tales como software de comunicaciones o colaborativo
Inversiones adicionales en infraestructura técnica

Formacion adicional de la plantilla sobre el tema seguridad informatica

Cambios organizativos en los procesos para que sean posibles mas tareas no dependientes de una localizacion concreta
Medidas para cambiar la cultura empresarial

Reduccion de la superficie de oficina

Formacion adicional del personal directivo sobre el tema «direccion de personal a distancia»
Introducciéon de soluciones flexibles para reservar puestos de trabajo (p. ej. apps para movil)

Formacion adicional de la plantilla sobre el tema autoorganizacion

Introduccion de desksharing

Traslado de la sede de la empresa

0% 30%

estar reduciendo su superficie de oficinas.
La explicacion podria ser perfectamente
gue se trata de una cuestién gue importara
a mas empresas en el futuro una vez esté
consolidada la nueva organizacion de la
forma de trabajo vy pueda verse qué partes
de la oficina van a dejar de necesitarse/
utilizarse en el futuro.
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4.2 Ventajas y desventajas del trabajo

El trabajo a distancia se diferencia del
trabajo presencial en la oficina en muchos
aspectos. De ahi se derivan ventajas vy
desventajas determinadas, en este caso al
compararlo con el trabajo en la oficina.

En primer lugar se debe establecer que
nada mas que una peguenisima minoria (4
por ciento) de las empresas europeas en-
cuestadas en las que en principio trabajar a
distancia resulta posible no aprecia ventajas
de ningun tipo en dicha forma de trabajo
(vease figura 22). La ventaja mas menciona-
da por las demas empresas es el ahorro de
costes operativos (51 por ciento), tales
como un alquiler mas bajo al tener menos
superficie de oficina, menos consumo de
energia y material, y el ahorro de gastos de
viaje. En los puestos dos vy tres de la clasifi-
cacion se encuentran el menor impacto

a distancia

medioambiental al reducirse el trafico pen-
dular (51 por ciento) vy que la empresa
disfruta una imagen mas favorable a la vida
familiar al mejorar las posibilidades de
conciliacion (44 por ciento). Dichas ventajas
son vistas asi en todos los paises en mayor
o menor medida. Sea cual sea el pais de
procedencia de las personas con capacidad
decisoria encuestadas, las ventajas mencio-
nadas aparecen casi siempre entre las mas
nombradas.

Resulta interesante que las cuestiones de
los costes, la proteccion medioambiental v
la conciliacion entre familia y trabajo se
encuentren primordialmente entre las ven-
tajas del trabajo a distancia también para el
personal empleado encuestado (vease
figura 23). Asi, la ventaja mas mencionada
desde el punto de vista de las plantillas es el

Fig. 22: Ventajas del trabajo a distancia desde el punto e e e e
de ViSta de |a empresa Posibilidad de elegir mas de una respuesta

Porcentaje respectivo de personas con capacidad decisoria encuestadas, en %

Menos costes operativos
(p. ej. superficie de oficina, consumo de energia y de material, gastos de viaje)

Menor impacto medioambiental al reducirse el tréfico pendular

Imagen empresarial mas favorable a la familia al mejorar las posibilidad de
conciliacion familia/trabajo

Mas satisfaccion y lealtad de la plantilla

Menos bajas por enfermedad

Mayor productividad

Ventajas para encontrar personal especializado

No veo ninguna ventaja en el trabajo a distancia ni en trabajar desde casa.

0% 60%
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Porcentaje respectivo de personas encuestadas
que consideran posible en principio el trabajo a distancia
Posibilidad de elegir mas de una respuesta

Fig. 23: Ventajas del trabajo a distancia desde el punto
de vista de la plantilla

Porcentaje respectivo del personal encuestado, en %

Tiempo ganado al ahorrarse el desplazamiento al trabajo

No hay gastos de transporte

Mas flexibilidad horaria

Menor impacto medioambiental al reducirse el trafico pendular
Mejor equilibrio trabajo/vida

Mas posibilidad de conciliar familia/trabajo

Mas responsabilidad propia

Mayor productividad

Menos sobrecarga de trabajo / Menos estrés

No veo ninguna ventaja en el trabajo a distancia ni en trabajar desde casa.

ahorro de tiempo al prescindirse del trafico
pendular (68 por ciento). Otras ventajas a
ojos de muchas personas empleadas son:
se evitan gastos de viaje (58 por ciento),
mas flexibilidad horaria (56 por ciento), se
evita contaminar el medio ambiente (51 por
ciento) vy se puede conciliar mejor familia y
vida profesional (44 por ciento). VY, a su vez,
también entre el personal se comprueba
que dichas ventajas -si bien eventualmente
en otro orden de prioridad- se encuentran
entre las mas mencionadas en casi todos
los paises estudiados.

Asi pues, tanto las empresas como el perso-
nal destacan en gran parte -e independien-
temente de la nacionalidad- los mismos
aspectos positivos del trabajo a distancia.
De todos modos, y en opinion de ambos
grupos, el trabajo a distancia conlleva
también ciertas desventajas, aspecto en el
que las manifestaciones de personas em-
pleadoras y empleadas vuelven a arrojar

70%

coincidencias relativamente numerosas
(véase figura 24 v figura 25). En ambos
grupos, la desventaja mas mencionada del
trabajo a distancia es la falta de contacto
social en la jornada diaria (por ejemplo
charlar con companeras/o0s). Se mencionan
ademas con frecuencia la pérdida de con-
tactos personales importantes para el éxito
de la empresa (por ejemplo con clientes o
proveedores). En opinion tanto de plantillas
como de empleadores, los canales digitales
de comunicacion no sirven aqui para reem-
plazar adecuadamente el encuentro en
persona.

Mientras que entre las tres desventajas mas
mencionadas por el personal se encuentra
también la separacion deficiente entre vida
laboral vy privada -asi lo manifestd el 44 por
ciento de las personas encuestadas-, en
torno a un tercio de las empresas (32 por
ciento) aprecia ademas otro riesgo del
trabajo a distancia: demasiada distraccion
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para la persona gue trabaja (por ejemplo oficina doméstica. Seguramente, mas de un

causada por trabajo doméstico, pareja, empleador que opinase asi antes habra teni-
NiNos, personas convivientes). Es interesan- do ocasion de cambiar de idea tras un afo
te que también esté de acuerdo con ello un de pandemia de coronavirus y tantos meses
31 por ciento del personal encuestado, de oficina doméstica en los que el trabajo
aungue desde su punto de vista destaguen salio adelante sin mas problemas. En cual-
mas otras desventajas. guier caso, la mayoria de las empresas
encuestadas no comparte esta opinion. Tan
En casos aislados, siempre aparece algun solo un 15 por ciento de ellas identifica la
empleador con el prejuicio de gue la planti- bajada de productividad como una desven-

lla rinde menos -«vaguean»- en cuanto deja taja del trabajo a distancia.
de estar bajo «vigilancia» directa en la

i . i i i i Porcentaje respectivo de personas
Fig. 24: Desventajas del trabajo a distancia desde el punto e e e
de vista de la empresa principio el trabajo a distancia. Posibili-

dad de elegir mas de una respuesta
Porcentaje respectivo de personas con capacidad decisoria encuestadas, en %

Ausencia de contactos sociales durante la jornada (p. ej. charlar con companeros)
Pérdida de contactos personales importantes para el éxito de la empresa (p. ej. con clientes o proveedores)
Demasiadas distracciones para el trabajador/a (labores domésticas, pareja, nifios, convivientes)
Dificultad para desarrollar una cultura empresarial genuina y sensacion de pertenencia al grupo
Dificultad para iniciar a nuevos trabajadores/as
Pérdida de identificacion con la empresa | —
Mds esfuerzo en organizacion (p. ej. mas reuniones virtuales y llamadas telefonicas) —————
Dificultad para evaluar correctamente el rendimiento laboral  —
Menos posibilidad de controlar a empleados/as e m—
Carencias de motivacion en empleados/as — m—
Mas carga de trabajo y/o mas estrés para la plantilla  |m——"
Mas dificil llegar a acuerdos —|——m—
Mas exigencias, y con ellas gastos, en infraestructura técnica, software y seguridad informatica s
Menos productividad |
No veo ninguna desventaja en el trabajo a distancia ni en trabajar desde casa.  |ju—
0% 50%
3 o A H H H Porcentaje res tivi rsonas
Fig. 25: Desventajas del trabajo a distancia desde el e e e
punto de ViSta de |a plaﬁtl | |a principio el trab_ajo a distancia. Posibili-
dad de elegir mas de una respuesta
Porcentaje respectivo del personal encuestado, en %
Ausencia de contactos sociales durante la jornada (p. ej. charlar con companeros)
Faltan limites claros entre vida laboral/privada
Pérdida de contactos personales importantes para el éxito personal y/o econémico i ——"
Dificultad para iniciar a nuevos trabajadores/as |esm—
Dificultad para desarrollar una cultura empresarial genuina o sensacion de pertenencia al grupo
Més consumo de luz y/o otros gastos mas altos (p. ej. mobiliario, equipo informatico, material de oficing) I e—————
Demasiadas distracciones (labores domeésticas, pareja, nifos, convivientes) | ——"
El horario laboral se prolonga |
Menos identificacion con la empresa  —
Mas esfuerzo en organizacion (p. ej. mas reuniones virtuales y llamadas telefonicas) |
Carencias de motivacion |
Mas dificil llegar a acuerdos
Visibilidad insuficiente ante superiores jerdrquicos/as |
Mas carga de trabajo y/o mas estrés  jmmmm
Menos productividad s
No veo ninguna desventaja en el trabajo a distancia ni en trabajar desde casa. m
0% 70%

38 La forma de trabajo en el futuro: trabajo a distancia o presencial



5 Requisitos para la cualifica-
cion profesional: formacion
complementaria

5.1 Efectos de la digitalizacion en los requisitos para la cualificacion

profesional

En el capitulo 3.1 se trato ya el tema de la
interaccion entre las nuevas tecnologias y
los perfiles profesionales. Con seguridad, en
el mundo laboral del mafiana las maquinas
Nno van a asumir todas las tareas desempe-
fAadas hasta la fecha por personas. No o
prevé tampoco asi la mayoria de las perso-
nas trabajadoras ni de las empleadoras. Con
todo, cierta porcion de las tareas se volvera
superflua en el futuro a causa de la automa-
tizacion. El resultado de ello no tiene por
qué ser necesariamente la sustitucion com-
pleta de la fuerza de trabajo humana. En
muchos aspectos, las tecnologias son un
complemento. En todo caso, lo cierto es
que los perfiles profesionales van a cambiar

y estardan compuestos por las demas tareas
gue las tecnologias no puedan ejercer.

Cuando los perfiles profesionales se trans-
formen en este sentido, las empresas van a
afrontar requisitos de cualificacion profesio-
nal que en parte seran nuevos. Al respecto,
las valoraciones difieren totalmente entre el
personal vy el empresariado de los diez
paises de Europa estudiados.

La mayoria de los empleadores (49 por
ciento) vy el personal (48 por ciento) pre-
guntados dan por hecho que con la digitali-
zacion haran falta al menos algunas cualifi-
caciones nuevas (vease figura 26). Esta es
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Fig. 26: Transformacion de los requisitos del personal

cualificado a causa de la digitalizacion
Porcentaje respectivo de personas encuestadas, en %

Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde

B con capacidad decisoria M personal laboral

Con la digitalizacion creciente del mundo laboral...

... NO serd necesario obtener cualificaciones nuevas.

... serd necesario obtener alguna cualificacion nueva.

... Va a ser necesario obtener muchas cualificaciones nuevas.

0

exactamente la opinion de las empresas de
los Paises Bajos (61 por ciento). Por parte
del personal laboral, sin embargo, esta
valoracion es asumida en particular en
Alemania (60 por ciento) y en Espaha (54
por ciento). Entre el personal encuestado
en el Reino Unido (37 por ciento) y en
Francia (39 por ciento), muchas menos
personas son capaces de hacerse esa idea.
En ambos paises, es mas, encontramos un
numero similar de trabajadores/as que
declaran que en el futuro no va a hacer falta
ninguna cualificacion profesional nueva. En
los diez paises en conjunto, el porcentaje
del personal que asi piensa se sitla en un
escaso 23 por ciento, que, aun asi, supera
claramente el 12 por ciento entre los em-
pleadores.

La razon no tiene por qué estar en que las
empresas cuenten con informacién mejor o
mas amplia sobre los futuros requisitos para
la cualificacion profesional. Pero si podria
estar ocurriendo que el personal laboral
subestima en alguna medida la transforma-

°\° |

cion, por lo cual tampoco se estad preparan-
do para ella como corresponde. En cohe-
rencia con ello, el porcentaje de personal
encuestado que prevé que sean necesarias
cualificaciones nuevas (15 por ciento) es
claramente mas bajo gue entre sus emplea-
dores (27 por ciento).

En conjunto, en cualquier caso, la mayoria
de empleadores y personal prevé que haya
en cierta medida requisitos nuevos para la
cualificacion profesional. De la figura 27 v la
flgura 28 puede sacarse una primera impre-
sion acerca de cuales podrian ser -segun el
estado actual de la informacion al respecto-
esos requisitos de cualificacion nuevos.

Las empresas encuestadas en Europa pre-
vén que en el futuro van a ser mas relevan-
tes en tanto que competencias de su perso-
nal la conciencia en materia de seguridad
informatica y proteccion de datos, asi como
la capacidad de adaptarse y la disponibili-
dad para aceptar cambios. En este primer
semestre de 2021 acaban de darse de
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Fig. 27: Future skills desde el punto de vista de la empresa: areas competenciales
gue cobrardn mas importancia en un futuro

Porcentaje respectivo de personas con capacidad decisoria encuestadas, en %, que opinan gue en el futuro
la respectiva drea competencial cobrard mas importancia para la plantilla

Conciencia en materia de seguridad informatica y proteccion de datos

Capacidad de adaptarse y capacidad para afrontar cambios

Elaborar conocimientos validos a partir de informaciones digitales diversas («digital learning»)
Manejo informado de datos en la red («data literacy»)

Capacidad de planificacion y organizacion / Capacidad de autonomia

Conciencia de la obligacién de mejora continua y aprendizaje permanente
Capacidad de interaccionar con interfaces tecnologicas (persona/maaquina o robot)
Capacidad comunicativa y cooperativa

Conocimientos técnicos especializados

Conocimientos técnicos en informatica y/o programacion de software
Competencias para actuar online

Asimilacion y analisis de datos e informacion

Experiencia empresarial/profesional

Capacidad para el trabajo en equipo

Conocimientos técnicos en materia comercial/economico-empresarial

Habilidad manual

Fig. 28: Future skills desde el punto de vista de la plantilla: dreas competenciales
gue cobrardn mas importancia en un futuro

Porcentaje respectivo de personal laboral encuestado, en %, que opina que en el futuro la respectiva area
competencial cobrard mas importancia en el trabajo.

Competencias para actuar online

Conciencia en materia de seguridad informatica y proteccion de datos

Capacidad de adaptarse y capacidad para afrontar cambios

Manejo informado de datos en la red («data literacy»)

Conciencia de la obligacion de mejora continua y aprendizaje permanente

Elaborar conocimientos validos a partir de informaciones digitales diversas («digital learning»)
Conocimientos técnicos especializados

Asimilacion y anadlisis de datos e informacion

Capacidad comunicativa y cooperativa

Conocimientos técnicos en informatica y/o programacion de software

Capacidad de interaccionar con interfaces tecnoldgicas (persona/maquina o robot)
Capacidad de planificacion y organizacion / Capacidad de autonomia

Experiencia empresarial/profesional

Capacidad para el trabajo en equipo

Conocimientos técnicos en materia comercial/econdomico-empresarial

Habilidad manual

0% 70%
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NUEevo NUMerosos casos de cibercrimen que
han afectado profundamente a todo el
sector. Punto de partida para muchos de
estos atagues suele ser el «eslabdn mas débil
de la cadena», o sea: la persona. Cuando el
personal abre los adjuntos a correos electro-
nicos y hace clic en enlaces, se lo esta po-
niendo demasiado facil a los ataques. En esa
medida, resulta de una importancia extrema
esta conciencia en materia de seguridad
informatica y proteccion de datos. Lo mismo
se aplica a la capacidad de adaptarse, cam-
po en que la transformacion no es tampoco
ninguna novedad. En décadas anteriores,
también la economia vy la sociedad cambia-
ron, y en consecuencia también los requisi-
tos para la cualificacion profesional. Ahora,
en cualquier caso, hay que partir de que
dichos cambios van a presentarse en inter-
valos temporales mas cortos, de manera que
van a plantear especiales desafios a la capa-
cidad del personal para adaptarse.

Ademas van a tener también mas importan-
cia -segun lo ve el 52 por ciento de las
empresas encuestadas- las areas competen-
ciales Manejo informado de datos en la red
(data literacy) y Construccion de conoci-
mientos validos a partir de informacion
digital diversa (digital learning). El desafio,
ya hoy mismo, ha dejado de ser en la practi-
ca como acceder a informaciones. En Inter-
net hay disponibles conocimientos y datos
mMas que abundantes. El personal, antes
bien, tiene que saber filtrar la informacion vy
los datos correctos y que se precisen en
cada caso vy, si procede, ampliar con ellos el
saber propio.

Un numero claramente menor de personas
con capacidad de decision en las empresas

opina que en el futuro continuara ganando
relevancia la habilidad manual, asi como los
conocimientos especializados en comercio o
gestion de empresas vy la capacidad para
trabajar en equipo. Pero ello no quiere decir
que, en opinion de las personas encuesta-
das, dichas competencias vayan a perder
importancia, Antes bien, van a conservar su
relevancia. Asi, no ofrece la menor duda la
gran importancia gue tuvo el trabajo en
equipo en ahos pasados. Y, con la maquina-
ria mas eficaz y los robots, no deja tampoco
de perder terreno la ventaja humana en
materia de habilidad manual, de modo que
esta competencia, como poco, no esta
ganando relevancia. Lo mismo se aplica a los
conocimientos técnicos: cuando cualguier
informacion esta disponible en Internet, ya
Nno es necesario interiorizarla. El personal,
antes bien, tiene que aprender a manejar de
modo significativo la informacion de la red a
fin de identificar lo importante para el caso.

Similar valoracion realiza el personal laboral
encuestado. También agui la habilidad ma-
nual, los conocimientos técnicos en comer-
cio o gestion de empresas vy la capacidad
para trabajar en equipo son las areas compe-
tenciales de las gue menos personas esperan
que en el futuro vayan a ganar relevancia
para fines profesionales.

Al mirar, en cualgquier caso, el apartado
«Capacidad de trabajar en equipo», surge un
resultado -a primera vista- algo sorprenden-
te: tanto entre el personal como entre el
empresariado aumenta el porcentaje de
personas encuestadas que suponen gue su
importancia se intensificara paralelamente al
alcance previsto para el trabajo a distancia
en el futuro. Pero precisamente en el trabajo
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a distancia el trabajo en equipo no resulta
tan facil de implementar como sucede cuan-
do estan presentes todos los miembros del
equipo. El trabajo en equipo a distancia es
un desafio incrementado, lo cual hara adn
mas importante esa capacidad.

Por lo demas, la mayoria de las personas en
plantilla (57 por ciento) cree, en todo caso,
gue las competencias online van a ser mas
relevantes en el futuro; la opinidn es total-
mente distinta en sus empleadores. Por ello,
el contacto con aplicaciones digitales vy
servicios por Internet va a ser en el futuro
mas definitorio que hoy para la actividad
profesional. Ademas, valoran como compe-
tencias clave para el futuro -y en ello vuelven
a coincidir con las empresas- la conciencia
en materia de seguridad informatica vy pro-
teccion de datos, la capacidad de adaptarse
y la capacidad para afrontar cambios, asf
como el manejo informado de datos en la
red (data literacy).

Asi pues, ambos grupos -personal y emplea-
dores- valoran de manera comparable qué
areas competenciales deben ser clasificadas
como future skills por la razon de que en el
futuro aumentara su importancia. La Unica
diferencia es que, en Europa, entre las perso-
nas con capacidad de decision, el porcentaje
de quienes manifiestan que las competen-
cias en cuestion seran en el futuro mas
relevantes para la plantilla supera siempre
ligeramente al que se da entre el personal
laboral.

Mas alla de ello, es un punto de vista bastan-
te similar en los diez paises estudiados. Son
en particular las plantillas y personas con
capacidad decisoria de Polonia, Italia y
Espafa quienes suelen aqui arrojar los mayo-
res valores aprobatorios en la cuestion de la
relevancia futura de areas competenciales
determinadas.

5.2 Estrategias de las empresas para cubrir futuras necesidades

de personal cualificado

Las empresas, por lo tanto, van a tener que
afrontar necesidades distintas en cuanto a
personal cualificado. Sus plantillas necesita-
ran otra combinacion de capacidades y
competencias, distinta a la de la situacion
actual, si también en el futuro han de en-
frentarse con el equipamiento oportuno a
todas las tareas desarrolladas en las empre-
sas.

Estas, por su parte, tienen disponibles
como principio general dos canales para
cubrir las nuevas necesidades en cuanto a

cualificacion. En el marco de una estrategia
orientada al exterior, es posible practicar el
reclutamiento para traer a la empresa las
capacidades y competencias necesarias.
Mediante la contratacion del personal ido-
neo -también si procede de paises extranje-
ros-, la empresa logra un plantel de cualifi-
caciones listo para las exigencias del futuro.
Tal estrategia, en cualguier caso, es seguida
solo por una minoria de las empresas en-
cuestadas (vease figura 29). En torno a una
guinta parte de ellas (19 por ciento) mani-
fiestan que cubriran en gran medida sus
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Fig. 29: Actuacion de las empresas ante futuras necesidades

de personal cualificacdo

Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde

Porcentaje respectivo de personas con capacidad decisoria encuestadas, en %

Las necesidades de personal cualificado van a
cubrirse en gran medida reclutando en el merca-
do laboral fuera de la empresa.

Las necesidades de personal cualificado nuevo/
adicional se cubrirdn en el futuro ante todo
formando a la plantilla actual.

0%

necesidades de personal cualificado reclu-
tandolo externamente en el mercado labo-
ral. El planteamiento tiene su mayor difu-
sion entre el empresariado de Espafa (29
por ciento) e Italia (27 por ciento). En el
Reino Unido, por el contrario, tan solo el
nueve por ciento de las empresas encuesta-
das eligen en primer término esta via de
cara a cubrir en el futuro sus necesidades
de personal cualificado.

La actitud mayoritaria en el empresariado
europeo es, sin embargo, distinta. Para
cubrir las necesidades de personal cualifica-
do se recurre a una estrategia interna,
apostando por desarrollar las nuevas capa-
cidades y competencias mediante la forma-
cion complementaria de la plantilla ya
existente. Asi o tiene planificado de cara al
futuro en torno a la mitad (51 por ciento)
de las empresas. Lo dicho se aplica en

60%

particular a las empresas de los Paises Bajos
vy Polonia (58 por ciento en ambos casos).
Pero también las empresas encuestadas en
Alemania se apoyan con fuerza en esta
estrategia (56 por ciento).

De este modo se vuelve a comprobar que la
formacion complementaria va a ganar
relevancia en el mundo laboral futuro. Pues
no solamente trae consigo la condicion
previa para desarrollar los conocimientos
tecnoldgicos necesarios, cuestion en que
empleadores vy personal ven un desafio
esencial en relacion con la introduccion de
tecnologias digitales (véase capitulo 3.3).
Sino que la formacion complementaria es
también la base para desarrollar en las
empresas esas vy todas las demas capacida-
des y competencias que vayan a necesitar-
se en el futuro.
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5.3 Actitudes y expectativas en materia de cualificacion profesional vy

formacion complementaria

El Trabajo 4.0, por tanto, va a estar definido
también, y en una medida singular, por la
formacion complementaria. En qué medida
las necesidades futuras de personal cualifi-
cado vayan a poder cubrirse con éxito
mediante la formacion complementaria
depende esencialmente de lo que hagan las
empresas y sus plantillas. Por un lado, gran
parte de las medidas de formacion comple-
mentaria esta organizada vy financiada por
las empresas. Por el otro lado, pertenece al
campo de responsabilidad personal de cada
empleado/a reconocer la importancia de la
formacion complementaria y aprovechar las
ofertas correspondientes.

Entre el personal laboral europeo encuesta-
do se comprueba, en cualquier caso, que
esencialmente muestra disponibilidad para
la formacion complementaria vy, por ende,
también conciencia al respecto. Mas de dos

Fig. 30: Actitudes del personal en materia de cualificacion

profesional y formacion complementaria
Porcentaje respectivo del personal encuestado, en %

Lograr cualificaciones profesionales nuevas me importa por principio y
enriquece mi vida laboral.

Solo aprendo para una nueva cualificacion si lleva aparejadas oportuni-
dades concretas para mi carrera profesional, en su caso también si se
tratara de una nueva profesion.

Solo aceptaré adquirir cualificaciones nuevas si es necesario para man-
tener el puesto de trabajo que haya tenido hasta ese momento.

Cuento con que mi primera formacion basta para cualificarme para mi
trabajo; no me apetece demasiado adquirir una nueva cualificacion en
mi vida laboral.

Aprender me parece una sobrecarga inaceptable.

45
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guintos (44 por ciento) de las plantillas
opinan gue adquirir cualificaciones profesio-
nales nuevas tiene una importancia basica y
enriguece su vida laboral (véase figura 30).
La mayoria del personal, por tanto, muestra
una motivacion intrinseca en cuestion de
formacion complementaria. Esta motivacion
se define con especial fuerza en Alemania y
en Espana, en ambas con cerca de tres
guintas partes del personal encuestado
(Alemania: 58 por ciento; Espana: 57 por
ciento).

Aspectos extrinsecos tales como oportuni-
dades concretas de carrera profesional

(22 por ciento) o mantener el puesto de
trabajo (18 por ciento) son un motivo para
esforzarse en formarse complementaria-
mente solo para un porcentaje claramente
menor de las personas encuestadas.

Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde
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El cambio de los requisitos para la cualifica-
cion profesional (véase capitulo 5.1) no es
algo que vaya a suceder solo una vez. Por el
contrario, los requisitos de cualificacion
seguiran modificandose a lo largo del tiem-
PO segun avance la transformacion digital.
En esa medida, haber aprobado en su
momento una formacion escolar, profesio-
nal o académica, y ademas un programa de
formacion continua, no supone nunca una
titulacion definitiva, sino siempre nada mas
que provisional. A lo largo de toda la vida
es necesario seguirse formando continua-
mente, en el sentido en que se habla de
«aprendizaje permanente». Este aprendizaje
es necesario para que el personal laboral, en
vista de los grandes cambios que trae tras
de si la evolucion de la tecnologia y la
transformacion de sus areas de actividad
que ello lleva aparejada, no se quede desco-
nectado. Con este telon de fondo, resulta
grato comprobar que, en cualquier caso,
solamente el cinco por ciento del personal
encuestado da por hecho que su primera

Fig. 31: Expectativas de las plantillas respecto al enfoque
empresarial de la formacion complementaria

Porcentaje respectivo del personal encuestado, en %

regularmente posibilidades relevantes de formacion
complementaria.

En el marco de un proyecto personalizado de
desarrollo personal, la empresa deberia proponer

La empresa deberia informar a la plantilla sobre posi-
bilidades generales de formacion complementaria.

No hay problema en ocuparse por si mismo/a de la
propia formacion complementaria siempre que puede
hacerse en el entorno de trabajo.

No le otorgo ningun valor a la formacién
complementaria.

0%

formacion basta como cualificacion profe-
sional. No mas que el seis por ciento niega
el valor de la formacion complementaria
(véase figura 31). Y solamente para un dos
por ciento seguir aprendiendo significa una
sobrecarga inaceptable (veéase figura 30).

En este contexto, apenas sorprendera lo
siguiente: la disponibilidad para la forma-
cion complementaria es mayor entre el
personal laboral que prevé también una
mayor necesidad de ella porgue, en la estela
de la digitalizacion, van a volverse impor-
tantes muchas cualificaciones nuevas. El
personal que, en cambio, da por hecho que
No es necesario obtener ninguna cualifica-
cion nueva tiende a considerar que con su
primera formacion basta.

Asi pues, y segun su propia manifestacion,
la mayor parte del personal laboral europeo
planea aprovechar las medidas de forma-
cion complementaria que se les ofrezcan.
Tienen, eso si, ideas previas acerca de coOmo

Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde

40%
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lo haran. La mayoria de las plantillas (37 por
ciento) espera del empleador un proyecto
personalizado de desarrollo personal dentro
del cual se les propongan regularmente
posibilidades relevantes de formacion
complementaria (vease figura 31). Las
medidas y contenidos de ella, por tanto,
deben, en su opinidn, ajustarse a sus nece-
sidades concretas, de manera que refuercen
las capacidades y competencias gue vayan
a precisar posteriormente en sus respecti-
vas profesiones. Y esas propuestas creen
gue deben provenir del empleador. Particu-
larmente perfilada aparece esta expectativa
en el personal que da por hecho que la
digitalizacion va a hacer necesarias muchas
cualificaciones nuevas. En este sector, tal
opinion, con un 51 por ciento, supera clara-
mente el promedio de todo el personal
laboral (37 por ciento). Por lo que parece,
quienes prevén grandes necesidades de
formacion complementaria se ponen en
manos de la iniciativa directiva de su em-
pleador.

Aparte de ello, la expectativa se da particu-
larmente entre personas empleadas en
Francia y Espafa, respectivamente con el
44 vy el 41 por ciento.

Otro 34 por ciento de las personas encues-
tadas atribuyen al empleador una obliga-
cion de informar, dentro de la cual conside-
ran que basta con unas indicaciones
generales sobre medidas relevantes de
formacion complementaria anunciadas
peridodicamente. En conjunto, mas de tres
quintas partes del personal encuestado
cree, pues, que el primer impulso para la
formacion complementaria ha de provenir
de las empresas. Tan solo un 14 por ciento

manifiesta que le pareceria bien tener que
ocuparse personalmente por la formacion
complementaria, siempre que esta pueda
llevarse a cabo en el entorno laboral. Aqui
destaca Dinamarca, donde lo acepta asi el
23 por ciento de las personas encuestadas.

Al contraponer a continuacion las declara-
ciones del personal con las respuestas de
los empleadores, se aprecia cierta divergen-
cia en cuanto a la responsabilidad de la
formacion complementaria. En efecto, hasta
un 26 por ciento de las empresas encuesta-
das atribuye al personal laboral la obliga-
cion de ocuparse de su propia formacion
complementaria (véase figura 32). Un
guinto de ellas se encargara de, al menos,
poner disponible horario laboral a tal efecto.
En todo caso, otro seis por ciento de las
empresas preveé también que las personas
empleadas se ocupen de su formacion com-
plementaria fuera del horario laboral. En los
dos paises escandinavos, Noruega y Suecia
(35 por ciento en cada uno), las empresas
tienden a atribuir a su personal esa obliga-
cion.

En cualguier caso, en mas de la mitad de las
empresas -y conforme a las preferencias de
su personal-, el primer impulso parte de
ellas. La cuarta parte de los empleadores
encuestados propone regularmente a su
plantilla posibilidades relevantes de forma-
cion complementaria concebidas dentro de
un proyecto personalizado de desarrollo
personal. En el 27 por ciento se facilita al
menos informacidn general sobre posibili-
dades de formacion complementaria. Tam-
bién en este aspecto encontramos ciertas
diferencias entre los diez paises estudiados.
Asi, un niumero especialmente alto de
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Fig. 32: Enfoque empresarial de la formacion complementaria

Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde

Porcentaje respectivo de personas con capacidad decisoria encuestadas, en %

Que se informe a la plantilla sobre posibilidades gene-
rales de formacion complementaria.

En el marco de un proyecto personalizado de desarro-
llo, que se proponga regularmente a la plantilla posibi-
lidades relevantes de formacion complementaria.

Es responsabilidad propia del trabajador/a mantener
actualizadas sus cualificaciones, pero puede permitir-
seles hacerlo durante el horario laboral.

Es responsabilidad propia del trabajador/a mantener
actualizadas sus cualificaciones, pero no durante el
horario laboral.

¢}

empresas polacas y espafiolas manifestaron
que el primer impulso parte de ellas y, en
consecuencia, hacen a su plantilla propues-
tas personalizadas (Polonia: 29 por ciento;
Espafa: 28 por ciento) o le entregan infor-
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macion general (Polonia: 39 por ciento;
Espana: 37 por ciento).

5.4 Evolucion de la inversion en formacion complementaria dentro de

las empresas

La formacion complementaria resulta im-
prescindible para que el personal satisfaga
los cambios en las exigencias de cualifica-
cion. Solo si su plantilla cuenta con todas
las capacidades y competencias necesarias,
podran las empresas hacer realidad al
maximo los potenciales que lleva apareja-
dos la transformacion digital.

En el camino abierto por ella, es previsible
gue sea necesario para las empresas inten-
sificar sus esfuerzos en el campo de la

formacion complementaria. Aqui va incluido
también el gasto. En concordancia con
estas reflexiones, un 38 por ciento de las
empresas encuestadas esta considerando
también incrementar durante los cinco afnos
Proximos sus inversiones en la formacion
complementaria del personal (veéase figura
33). El porcentaje de empresas que prevén
aumentar sus inversiones en formacion
complementaria se incrementa particular-
mente en Polonia (48 por ciento) y en los
Paises Bajos (46 por ciento).
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Fig. 33: Evolucion de las inversiones en formacion

Resto hasta 100 %: no lo sé / no responde

complementaria durante los cinco aflos proximos
Porcentaje respectivo de personas con capacidad decisoria encuestadas, en %

Van a aumentar.

Van a disminuir.
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En empresas mas grandes con 500 o mas
personas empleadas vuelve a darse aqui
mMas margen de accion para gastos: el 48
por ciento de ellas manifiesta estar aumen-
tando sus inversiones en formacién comple-
mentaria. En cambio, en las empresas con
menos de 50 personas en plantilla lo hace
solo el 34 por ciento.

En cualquier caso, la mayoria de las empre-
sas (44 por ciento) da en este momento por
hecho que la cuantia de su inversion en
formacion no va a cambiar durante los
cinco afos proximos. Asi sucede en particu-
lar en empresas alemanas (49 por ciento) vy
britanicas (47 por ciento). Mantener la
actual cuantia de estas inversiones puede
bastar en los casos en que ya se esté invir-
tiendo mucho en la formacion complemen-
taria del personal. Dado que, en cualquier
caso, las empresas dan preferencia a la

vonasesursn i |
%

formacion complementaria de su plantilla ya
existente a fin de cubrir sus necesidades
futuras de personal cualificado (vease figura
29), mantener el nivel actual de inversion
puede no ser suficiente en casos determina-
dos. Al menos, dentro de este grupo de
empleadores una mayoria relativa del 47
por ciento afirma su voluntad de incremen-
tar durante los cinco aflos proximos sus
inversiones en formacion complementaria.
Pero otro 45 por ciento tiene planeado
mantener el nivel actual de inversion.

Claramente inadecuado en cualquier caso
-e independientemente de cdmo prefieran
las empresas cubrir sus necesidades futuras
de personal cualificado- resulta sin duda el
plan del cuatro por ciento de las empresas
encuestadas, consistente en reducir sus
inversiones en formacion complementaria
durante los proximos cinco anos.
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5.5 Formas de la formacion complementaria en lo venidero

Las tecnologias digitales no solamente
cambian los perfiles de cualificacion reque-
ridos, sino que también hacen posibles
nuevas formas de formacion complementa-
ria. A semejanza de como el trabajo resulta
ahora en parte posible a distancia, el perso-
nal laboral tiene disponibles por Internet
ofertas digitales de formacion. Puede tra-
tarse aqui de ofertas de autoaprendizaje,
por ejemplo plataformas didacticas. Pero
igualmente podria pensarse en ofertas de
formacion para grupos en las que el profe-
sorado vy los empleados/as compartan un
«aula» digital como puede ser una platafor-
ma colaborativa o de comunicacion. Por
otra parte, encontramos también ofertas de
«blended learning», que combinan formatos
didacticos digitales con reuniones presen-
ciales.

Fig. 34: Relevancia que distintos canales de formacion
complementaria tendran en las empresas en un futuro

Aqui, el punto de vista del empresariado
europeo es que en particular van a ganar
relevancia en el futuro las ofertas digitales
de autoaprendizaje digital. Asi lo da por
hecho un 58 por ciento de las personas
encuestadas (vease figura 34). También la
formacion complementaria dentro de las
empresas va a definirse mas que hasta la
fecha por ofertas de formacion para gru-
pos, o con ello cuenta al menos un 53 por
ciento de las empresas. Y justo la mitad
cuentan igualmente con un crecimiento del
blended learning. Las reuniones presencia-
les son el Unico punto respecto al cual una
mayoria de las empresas encuestadas

(33 por ciento) da por hecho que va a
mantener su relevancia sin cambios. En
cualquier caso, aunque solo sea otro 22 por
ciento prevé que el papel de las reuniones

Porcentaje respectivo de personas con capa-
cidad decisoria encuestadas que opinan que
este canal de formacion va a ganar alguna/
bastante importancia en el futuro.

Porcentaje respectivo de personas con capacidad decisoria encuestadas, en %

Oferta digital de autoaprendizaje

Oferta digital de aprendizaje para grupos

Aprendizaje integrado (blended learning)

Reuniones presenciales
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Fig. 35: Preferencia del trabajador/a en cuanto a canales PGSR RSPEEiD Elo UEbEREeres/cs GuE

de formacion complementaria en las empresas

Porcentaje respectivo del personal encuestado, en %

Aprendizaje integrado (blended learning)

Reuniones presenciales

Oferta digital de autoaprendizaje

Oferta digital de aprendizaje para grupos

0%

presenciales va a disminuir en el campo
venidero de la formacion complementaria.
Las ofertas digitales, por lo tanto, no van a
eliminar por completo las reuniones en
persona. Sencillamente, el panorama de la
formacion complementaria va a hacerse
mas variado. Y eso es justo lo que el perso-
nal laboral prefiere.

En efecto, una mayoria de él (48 por ciento)
desea recibir en el futuro en sus empresas
ofertas formativas sobre todo con el forma-
to blended learning, es decir, la combina-
cion de reuniones presenciales con forma-
tos didacticos digitales (vease figura 35). En
cualquier caso, el formato presencial con-
serva también todo su atractivo (44 por

Il

desean que en el futuro su empresa ofrezca /
siga ofreciendo este canal de formacion; posi-
bilidad de elegir mas de una respuesta.

60%

ciento). Asi pues, el personal no esta de
acuerdo con que la formacion complemen-
taria se traslade por completo al aula digi-
tal.

Aqui surgen claras diferencias en la compa-
rativa entre paises: la mayoria del personal
laboral de Suecia (54 por ciento), Noruega
(54 por ciento) vy los Paises Bajos (49 por
ciento) da preferencia a ofertas digitales de
autoaprendizaje. En Alemania y Polonia, en
cambio, un 53 por ciento y un 51 por ciento
se pronuncian en favor del formato presen-
cial, que, por tanto, sigue siendo el modo
de formacion complementaria preferido por
la mayoria del personal laboral.
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6 Conclusion y perspectivas

El Trabajo 4.0 se caracteriza por la utiliza-
cion de nuevas tecnologias, una singular
compenetracion entre persona y tecnologia,
formas de trabajo nuevas como el trabajo a
distancia y nuevos requisitos para la cualifi-
cacion profesional, a lo que se ahade la
mayor importancia de la formacion comple-
mentaria. A este respecto, en el marco de la
encuesta se comprueban en todo caso
diferencias, por una parte entre empleado-
res y personal, en cuanto la configuracion
exacta que adoptara este cambio. Por la
otra parte, encontramos también variadas
diferencias entre los diez paises europeos
estudiados. Aqui, Polonia, Italia y Espafa se
revelan en muchos aspectos como «pione-
ros», puesto que en ellos tanto las personas

empleadas como las dotadas de capacidad

de decision empresarial tienden a mostrarse
mas receptivas frente a tecnologias innova-

doras.

A partir de los resultados que hemos pre-
sentado vy, en particular, de las diferencias
identificadas entre las opiniones de las
empresas vy sus plantillas, podemos consta-
tar ciertos hechos. Asi, los resultados apun-
tan a que no hay todavia una conciencia
plena de las tecnologias futuras. Ello se
aplica en especial a las plantillas Si llama la
atencion —aungue tampoco sea muy sor-
prendente- que tecnologias que ya han
penetrado ampliamente en el mercado sean
tenidas muy presentes tanto entre el perso-
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nal como también entre quienes tienen
capacidad de decision empresarial.

Como la transformacion digital es actual-
mente mas valorada en el nivel directivo
que en los grados inferiores de la jerarquia
empresarial, el proceso transformador
podria y deberia quiza transcurrir «top
down». Para que el personal laboral no se
vea sorprendido por ello, y también para
gue pueda deducir desde ya mismo las
conclusiones correctas -por ejemplo en
referencia a los requisitos de cualificacion
profesional-, es necesario «ir a buscar» e
«implicar» anticipadamente a la plantilla si
se desea que la transformacion digital
prospere.

Las empresas pequefas no estan aun tan
avanzadas en el tema de la digitalizacion
como las mas grandes. En este momento,
utilizan tecnologias futuras solamente en
una medida poco importante. En cualquier
caso, las empresas mas pequefas no deben
de ningun modo «dormirse» desatendiendo
tendencias futuras, pues convertirse en

«second movers» podria traerles desventajas

competitivas duraderas. Por supuesto, en el
caso de peguefas empresas no hay nada
que objetar a la actitud de, en primer térmi-
no, limitarse a esperar hasta que determina-
da tecnologia innovadora alcance su madu-
rez, y solo entonces realizar inversiones de
consideracion vy llevar a cabo medidas
reorganizatorias. Pero, ante tales tecnolo-
gias, seria recomendable que ya hoy mismo
observen de cerca el mercado para gue los
efectos de la curva del aprendizaje no las
dejen fuera de juego. Y en las tecnologia
gue estan ya mas consolidadas, como pue-
den ser el Internet de las cosas, el software

colaborativo o la computacion en la nube,
no hay ninguna razon para la tardanza.

En cualguier caso, un hecho positivo es que
gran parte del empresariado vy el personal
laboral haya reconocido la elevada impor-
tancia de la formacion complementaria.
Para las empresas se trata ahora de confi-
gurar sus ofertas y medidas de modo que la
plantilla pueda también aprovechar efecti-
vamente su buenisima disposicion para la
formacion complementaria. A este respec-
to, podria ser que en casos determinados
no baste con que las empresas mantengan
su nivel de inversiones en formacion. Al fin
y al cabo, su propdsito es cubrir sus necesi-
dades venideras de personal cualificado en
primer término mediante la formacion
complementaria de su plantilla actual.

La principal tarea del personal directivo
podria ser a medio plazo la de armonizar las
expectativas del personal y la empresa. La
razon esta en que, mientras a juicio de la
empresa va a haber nuevas tecnologias que
influyan significativamente en los perfiles
profesionales existentes y en el empleo, la
mayoria del personal laboral encuestado en
Europa sigue dando por hecho que ello no
va a cambiar nada en su jornada laboral
cotidiana.
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