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No se trata de
sustituir, sino de
potenciar a las
personas

L
XAVIER MARCET

PAPANATIGOM

TRANS

Y PERVIVENCIA
DEL TRABAJC

Vivimos en una época de mucha innovacion tecnoldgica.
Pero también de mucho papanatismo tecnologico. Hay
vendedores de futuro, igual que hay vendedores de humo.
Pero no siempre es asi. Los cambios son realmente muy
importantes. Una gran parte de los puestos de trabajo han
cambiado su sentido. Muchos han desaparecido. Se han
creado nuevos. Esta sera la tendencia en las proximas
décadas: habra trabajo para las personas que estén
actualizadas. Otra cosa es cOmo Se organice este trabajo.
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Isn't about replacing but empowering people
DUMBNESS, TRANSFORMATION
AND SURVIVAL OF WORK

We live in a era of much technological innovation.
But also of a lot of technological dumbness. There
are sellers of the future, just as there are tricksters.
But this isn't always the case. The changes are
really very important. A large number of jobs have
changed their meaning. Many have disappeared.
New anes have been created. This will be the trend
in the coming decades: there will be work for people
who are up-to-date. Another thing

is how this work is arganized.

Keywords: work management, work organization,
training, innovation.
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Lo complejo en la vida son las transi-
ciones. Para algunos, el horizonte del
trabajo es el no trabajo. Ven la emer-
gencia de las tecnologias de datos y de
la automatizacién como imparables
y, con ellas, la destruccion del trabajo
tal y como lo conocemos ahora. Las
mdquinas sustituirdn a las personas y
serdn capaces de crear tanta riqueza
que, con una renta bdsica universal,
proveerdn de una cémoda felicidad a
la humanidad. Esta tesis de los que ven
una exponencialidad en cada esquina
es, para mi, un futuro incierto. Por va-
rias razones, no lo veo como la visiéon
mds probable.

La primera, no ha sido histérica-
mente evidente que la aparicién de
nuevas tecnologias haya terminado con
los puestos de trabajo, aunque sin duda,
los ha transformado. A veces, ha provo-
cado sustituciones crueles, pero no es
necesariamente cierto que en términos
de volumen la desaparicién de los pues-

D dadc quc OITC d d ".l:-
van a ser adoptadas por la humanidad.
Hubo mucha gente que anuncié el fin
de la gastronomia en los aios 70 por-
que la poblacién consumiria pastillas
de 6ptima nutricion igual que hicieron
los astronautas que alcanzaron la Luna.
Hoy, por suerte, la gastronomia goza
de su mejor momento. Decidir qué tec-
nologias de relacién persona-mdquina
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usardn las empresas serd un elemento
clave de la estrategia empresarial. Por
ejemplo, no todas las empresas querran
utilizar chatbots para relacionarse con
sus clientes; muchas empresas haran
todo lo contrario. Querrdn seducir a
clientes hartos de hablar con mdquinas
superadas a la minima complejidad im-
posible de programar.

En tercer lugar, la renta bdsica uni-
versal como panacea en un mundo
donde trabajan las mdquinas esconde
muchos interrogantes. Algunos lo ven
como una redistribucién masiva de la
riqueza, un paso hacia laigualdad como
nunca se habia producido en la historia.
Otros lo vemos al revés: como un ries-
go de generalizacién de la pobreza y la
eclosién de muchas patologias sociales.
O quizds como una nueva hegemonia
de las élites tecnoldgicas, convertidas
a la par en élites financieras. Quizds
simplemente es incapacidad de algunos
ignorantes, entre los que me cuento, de
ipar esta nueva sociedad sin traba-
0 con rentas para todos. O puede
> estemos delante de una distopia
ria bueno denunciar con fuerza,
ra que nos pasara lo mismo que
6 alos que desde los afios 70 an-
an que el progreso en su forma
anidaba la distopia del desastre

mdtico. Detrds de la renta bdsica
universal hay decisiones politicas. No
es muy tranquilizador que China, la
potencia que estd tomando el liderazgo
tecnoldgico, no sea una democracia.

Vivimos en una época de mucha in-
novacion tecnolégica. Pero también de
mucho papanatismo tecnolégico. Algu-
nos nos presentan tecnologias de lenta
coccién, como la computacién cudnti-

ca, como algo inminente. Es probable
que el desarrollo préictico de la com-
putacion cudntica no tenga ningn im-
pacto real en décadas o, como dice uno
de los tecndlogos mds reputados del
Barcelona Supercomputing Center, es
muy dificil que la veamos en nuestras
vidas. Pero algunos lo venden como el
amanecer de maniana.

Negar que el impacto de las tecnolo-
gfas de datos y de la automatizacién va
a ser muy alto en el mundo del trabajo
es una bobada. Adoptar que cualquier
anuncio tecnolégico va a ser verdad
verdadera a corto plazo y, por tanto, va
a transformar nuestras vidas infinita-
mente es papanatismo. Hay vendedo-
res de futuro igual que hay vendedores
de humo, a veces militan en el mismo
gremio. Pero no siempre es asi. Los
cambios son realmente muy importan-
tes. El impacto de las tecnologias se ha
acelerado en los tltimos 50 afios de un
modo espectacular. Una gran parte de
los puestos de trabajo han cambiado su
sentido. Muchos han desaparecido. Se
han creado de nuevos. Y creo que esta
serd la tendencia en las préximas déca-
das: habrd trabajo paralas personas que
estén actualizadas. Otra cosa es cémo
se organice este trabajo.

Como hipétesis, me pareceria inte-
resante investigar un paradigma defini-
do por estos elementos:

1. Las empresas mantendrdn una co-
munidad profesional estable mds
reducida que en etapas anteriores.
Esta comunidad serd la base de su
competitividad, de su cultura, de su
singularidad ante el cliente. En esta
comunidad estable, trabajar que-

Trabajar querra

decir tres

cosas:

dar

resultados,
adaptarse
y aprender

rrd decir tres cosas: dar resultados,
adaptarse y aprender. Y ser directi-
vo supondrd jugar tres roles a la vez:
ser ejecutivo orientado a resultados,
ser directivo orientado a combinar
resultados del presente con las op-
ciones del futuro (innovacién) y ser
lider, servir a la comunidad dando
ejemplo de inspiracion, aprendizaje
y transformacion.

2. Las empresas ampliardn el perime-
tro de gente con la que establecerdn
relaciones de tipo esporidico, en
funcién de los proyectos. Estaserdla
forma cémo las empresas intentardn
sobrevivir a los impactos disruptivos
de las tecnologias y a sus necesida-
des de transformacién organizativa.
Si necesitan cambiar de modelo de
negocio —lo cual es muy difi- m»2

_ 45—



s CUaderno_ EL_futuro_del_trabajo

El management
humanista
reserva el rol
fundamental

de las empresas
a las personas
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cil— o ganar flexibilidad, preferirdn
una férmula hibrida: corazén esta-
ble, extremidades temporales.

3. Las empresas deberdn devenir un
ecosistema de aprendizaje potentisi-
mo. En ello les ird su supervivencia.
Deberdn combinar tres cosas: dar
resultados con sus productos y ser-
vicios actuales, innovar y tener un
ecosistema de aprendizaje potente.
Aquellas empresas que, en vez de un
ecosistema de aprendizaje, tengan
solamente un ecosistema de forma-
ci6n, fracasardan. Lo importante no
es que la gente vaya al aula, lo impor-
tante es que la gente aprenda y ope-
rativice dgilmente lo aprendido. Las
personas que no vivan en el corazén
de las empresas tendrdn que buscar
ecosistemas de aprendizaje perma-
nentes fuera de ellas. Las universi-
dades, si rompen su enorme rigidez
de programas de posgrado, pueden
ser las organizaciones ideales para
ello. Pero deberdn cambiar mucho.

4. El nimero de auténomos no parard
de crecer. Algunos serdn el nuevo
precariado. Pero a otros les ird muy
bien compartiendo su talento con
varias organizaciones a la vez, o de-
sarrollando parcialmente proyectos
propios apoyados por tecnologia que
les permitirdn el trabajo remoto en
parte. Ser auténomo no querra decir
ser pobre, aunque muchos pobres
serdn auténomos. Muchos auténo-
mos tendrdn el origen en emprende-
dores que no crecieron.

5.Las Administraciones publicas,
si se mantienen como burocracias
rigidas, dejardn de aportar lo que
se espera de ellas en cuanto a crea-
doras de valor social y garantes de

derechos y deberes. El riesgo de
obsolescencia de las Administracio-
nes proviene mds de sus rigideces
corporativas que del impacto de las
tecnologias, pero es evidente que la
combinacién de ambas cosas es un
coctel con alto potencial de trans-
formacién. Las Administraciones
publicas solamente podrdn ofrecer
valor social adaptdndose al ritmo de
los tiempos, y esto exige mucha mds
flexibilidad. Ahora, la cultura es la
contraria: primero es la estabilidad,
después la creacion de valor.

6. El management de las organizacio-
nes va a cambiar. El siglo XX fue,
entre muchas otras cosas, el siglo
del management. El siglo XXT alum-
brard un management distinto en la
que personas con ayudas de maqui-
nas mds o menos inteligentes busca-
rdn estos caminos propios para cada
empresa. El management es pensar
para ayudar a decidir y a actuar. El
management no es para pontificar.
El management es para hacer. Me-
todologias, modelos, indicadores,
todo ayuda, pero nada garantiza
resultados. Lo que si podemos afir-
mar es que, sin las personas id6-
neas, los resultados son mucho mds
dificiles. Esta seria una de las pocas
reglas universales del management.
El management humanista reserva
el rol fundamental de las empresas
a las personas (y es la linea que he
defendido en mis ultimos libros).

7. Eltrabajo de las personas tendrd mu-
cho que ver con la complejidad que
no resuelvan las mdquinas. Las per-
sonas no somos féciles de sustituir,
especialmente en aquello que re-
quiere gestién de lo complejo, donde

los matices, los contextos cambian-
tes, las contradicciones, la gestion
de los dilemas, son muy importan-
tes. Lo que define la complejidad es
su combinacién de problemas —que
pueden tener solucién— y dilemas
—que no la tienen y, a menudo,
comportan desafios éticos—. Ante
la complejidad, personas con maqui-
nas, nunca maquinas sin personas.

Igual que en el Renacimiento se en-
fatiz6 la centralidad de las personas en
un contexto de teocentrismo, el mana-
gement humanista resalta la centralidad
de las personas en un mundo cada vez
mds determinado por la tecnologia.
Y el futuro del trabajo serd uno de los
campos de batalla centrales. Pero no
nos confundamos. Nada contra la tec-
nologia. Nada de inutil neoludismo.
Simplemente, sentido comun. El para-
digma que tiene sentido es el de imagi-
nar alas maquinas al servicio de las per-
sonas para una humanidad aumentada.
Y en esta légica debe estar el futuro del
trabajo. No se trata tanto de sustituir
como de potenciar a las personas. Lo
demis es una insensatez. Este deberia
ser el gran momento de la sintesis entre
humanismo y tecnologia, también en lo
referente al trabajo. Una nueva sintesis
entre personas y mdquinas, decantada
a favor de las personas. Ningun crédito
a los humanistas que no confian en la
tecnologia, ni a los tecnélogos que no
confian en el humanismo.
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