



Robotización, ¿sólo cambiará el empleo?
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El escenario laboral se enfrentará en las próximas décadas a importantes desafíos:  envejecimiento de la población, alto nivel de paro, nuevos sectores que encabezarán el empleo, crecimiento exponencial de la tecnología y globalización de los mercados. Todas estas transformaciones supondrán importantes cambios en el sistema educativo de los países, así como en la organización del trabajo y en la dirección de personas en las empresas. Este artículo pretende resumir algunas de las claves de este futuro panorama laboral, caracterizado por la robotización y la transformación de profesiones, tareas, y procesos. Para ello se ha acudido a informes procedentes de organismos internacionales y de consultoras especializadas, así como de otras fuentes académicas.
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The labor scenario will significant challenges in the coming decades: population aging, high unemployment, new sectors that will lead employment, exponential growth of technology and globalization of markets. All these transformations will entail important changes in the educational system of the countries, as well as in the organization of work and the human resources of the companies. This article aims to summarize some of the keys to this future employment landscape, characterized by robotization and the transformation of professions, tasks, and processes. For it has used to reports from international organizations and specialized consultants, as well as other academic sources.
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I. El debate sobre el trabajo humano 
La primera revolución industrial nacida en Inglaterra se basó en el motor de vapor (1860), la segunda en la electricidad incorporando a potencias como Alemania y USA (1850-1870), y la tercera, iniciada en 1960 con la aparición de los primeros los ordenadores, implicó a Japón y la UE. Desde entonces el progreso, marcado por la tríada I+D+i (investigación, desarrollo e innovación) no ha hecho más que crecer. 
Actualmente estamos inmersos en la cuarta revolución, o revolución 4.0[footnoteRef:1] -la "segunda era de la máquina” según Klaus Schwab- caracterizada por una fusión de tecnologías en las que se difumina las líneas entre lo físico, las esferas digitales y las biológicas; dando paso a numerosos avances tecnológicos en campos, como la robótica, la inteligencia artificial,  la cadena de bloques, la nanotecnología, la computación cuántica, la biotecnología, el internet de las cosas, la impresión 3D, y los vehículos autónomos.   [1:  El concepto Cuarta Revolución Industrial fue acuñado por Klaus Schwab fundador del Foro Económico Mundial en el contexto de la edición del Foro Económico Mundial 2016. ] 

¿Cómo afectan todos estos cambios al mundo del trabajo humano? No hay que mirar muy lejos para responder a esta pregunta. Ya hoy contemplamos cambios en la oferta y tipo de trabajo, modificaciones en la vinculación entre la empresa y el trabajador, disminución de los contratos indefinidos, aumento de la contratación por obra y servicio y auge de diversas fórmulas que desarrollan la flexibilidad horaria y espacial, así como la externalización de tareas. Los autónomos crecen, algunos trabajos desaparecen e irrumpen otros nuevos y se consolida el convencimiento de que los trabajadores cambiarán no sólo de empresa sino también de profesión varias veces a lo largo de su vida. Las opiniones acerca de la influencia en el crecimiento y disminución de puestos de trabajo y nuevas profesiones es origen de numerosos estudios[footnoteRef:2]. [2:  Baumol, (1967); Katz y Murphy, (1992); Acemoglu, (2002); Saint-Paul, (2008); Acemoglu y Autor (2011); Autor, (2014); Goos et al., (2014); Rodrik, (2016).] 

Otros factores como la globalización de mercados impulsado por el desarrollo tecnológico en el transporte y en las comunicaciones, así como las políticas gubernamentales; están influyendo en el cambio de patrones de empleos y de salarios. 
En esta cuarta Revolución Industrial, tecnologías como el Big Data, la Inteligencia Artificial (IA) y el Internet de las cosas (IoT) introducen una nueva cuestión: la naturaleza del crecimiento. Desde el punto de vista de la industria, a la eterna búsqueda de cómo ahorrar costes de producción, se añade el responder de forma rápida y personalizada a los consumidores. La solución la han encontrado en la digitalización del todo; desde el diseño a la manufactura. Con la digitalización al estar todo conectado, se genera una enorme cantidad infinita de datos que son de gran utilidad para conocer más y mejor tanto a la cadena de producción como al cliente. Pero, ¿qué ocurriría si la IA no solo tuviera el potencial de aumentar la productividad, sino que llegara a convertirse en un factor de producción totalmente nuevo? ¿Es eso posible? La clave estaría en pensar en la IA como en un híbrido de capital y trabajo -robots y máquinas inteligentes- porque al contrario de lo que ocurre con el capital convencional -máquinas y edificios- la IA mejorar con el tiempo gracias a su capacidad de autoaprendizaje[footnoteRef:3]. [3:  Purdy & Daugherty, (2016)] 

La cuestión de la sustitución del trabajo humano por máquinas es un tema ya tratado por los economistas clásicos. Keynes[footnoteRef:4] habló del peligro del “desempleo tecnológico” como consecuencia de nuevos sistemas capaces de economizar mano de obra a las empresas. El Premio Nobel y Secretario de Estado inglés James Meade[footnoteRef:5] también señalaba que la automatización podría reducir la demanda total de mano de obra y hacer que los salarios cayeran hasta límites intolerables. Como solución llegó a proponer un salario básico, procedente del dividendo social generado por los rendimientos extraordinarios de los activos productivos públicos.  [4:  Keynes, (1930)]  [5:  Meade, (1964)] 

La cuestión por tanto no es debatir si la incorporación de mejoras tecnológicas influirá en el mercado laboral -siempre  lo ha hecho, impulsando la formación y capacitación del empleado- sino cómo hacer frente a ese aumento de productividad total resultante, fuente de nuevas oportunidades laborales y de negocio que puede conducir a la "destrucción creativa" de la que hablaba Schumpeter[footnoteRef:6].  [6:  Schumpeter (1950)] 

El debate sobre si la tecnología originará desempleo, en qué medida y en qué sectores, sigue candente en el debate académico[footnoteRef:7]. La probabilidad de que la IA reemplace a los humanos en determinadas tareas y ocupaciones es real[footnoteRef:8]  con estimaciones de que afectan al 40-50% de la fuerza laboral. Hoy los robots pueden conducir automóviles y camiones, derrotar a humanos jugando al ajedrez, servir comida en restaurantes, enseñar a hacer ejercicio físico, entregar paquetes, soldar e inspeccionar plataformas petrolíferas en alta mar e incluso según algunos, escribir discursos políticos o defendernos como robots militares[footnoteRef:9].  [7:  Bostrom, (2014); Brain, (2015); Brynjolfsson y McAfee, (2011); Fingar, (2015); Ford, (2009); Mishel et al., (2013); Hanson (2001); Kurzweil, (2005); Orán, (2016)]  [8:  Frey y Osborne, (2013)]  [9:  Kott et al., (2015)] 

A medida que aumenten las capacidades de la IA, se prevé que aumente también la desigualdad social al estar concentrados estos nuevos recursos automatizados en un segmento poblacional concreto. Como solución se habla de una posible evolución hacia una "economía de mercado compartida" en la que la propiedad del capital -incluido el capital de IA- se distribuya ampliamente[footnoteRef:10] o transite gradualmente hacia una economía automatizada en la que el consumo esté en gran medida desconectado de la producción[footnoteRef:11]. Esta situación estaría potenciada por el actual descenso de población y por tanto de consumidores. La natalidad, de modo en cierto modo inesperado ha dado un giro inesperado a la baja y Naciones Unidas ha tenido que cambiar sus predicciones [footnoteRef:12]. Para algunos es una buena noticia pues la reducción de población según ellos ayudaría la consecución de los ODS[footnoteRef:13], para otros esta situación pone en peligro la sostenibilidad de todo nuestro estado del bienestar[footnoteRef:14]. [10:  Murphy, (2009)]  [11:  Ford, (2009)]  [12:  La tasa de fertilidad, es decir, de niños nacidos por mujer, está decreciendo a un ritmo imprevisto en casi todos los países del mundo, incluyendo los del África subsahariana. Por este motivo, las estimaciones para 2050 y 2100 se han reducido a 8.600  y 11.200 millones de personas respectivamente, lo que supone 37 y 309 millones menos comparado con los cálculos de hace dos años: https://www.un.org/development/desa/en/news/population/world-population-prospects-2017.html]  [13:  Hanson, (2008). Robin Hanson es el propietario de Hanson Robotics dedicada a la creación de máquinas inteligentes cuyo objetivo será la mejora de nuestra calidad de vida: https://www.hansonrobotics.com/]  [14:  Bonin, H., & Patxot, C. (2004).] 

Se prevé un despliegue exponencial de la IA en los próximos tres a cinco años próximos. En Estados Unidos casi la mitad (47 %) de las empresas están profundamente involucradas en proyectos de automatización, un 24% de ellas usando la robótica para realizar tareas rutinarias, un 16 % para potenciar habilidades humanas y 7% para reestructurar el trabajo completamente. Compañías líderes como Microsoft, IBM, Facebook están invirtiendo de lleno en este proceso. Amazon tiene 100.000 robots en funcionamiento, Walmart ha implementado una realidad virtual que mejora la capacitación en tienda y simula eficazmente entornos con clientes. Fabricantes como Airbus y Nissan han encontrado formas de usar robots colaborativos con humanos en sus fábricas. En general estas empresas afirman que las nuevas tecnologías son más efectivas cuando complementan a los humanos, no cuando los reemplazan.

II. La opinión de los expertos 
Organismos internaciones y consultoras expertas en empleo han abordado la cuestión del reemplazo del trabajo humano por máquinas. Esta sustitución afectará a casi la mitad de la población activa según algunos autores: el 47% de los trabajadores de Estados Unidos[footnoteRef:15]; el 56%  en todo el mundo[footnoteRef:16]; mientras que otros opinan que aunque sólo el 5% sufrirá una automatización absoluta, alrededor del 60% de los puestos de trabajo presentarán un 30 % de actividades que podrán ser automatizadas[footnoteRef:17]; unos datos muy similares a los proporcionados por la OCDE: un 9%de los puestos de trabajo correrá alto riesgo de automatizarse y entre el 50 y el 70% de los trabajos automatizarán una gran parte de las tareas, transformándose por tanto la forma en que se ejercerán estos trabajos[footnoteRef:18].  [15:  Frey y Osborne, (2015)]  [16:  Chang y Phu, (2016); World Economic Forum, (2018)]  [17:  McKinsey Global Institute, (2017)]  [18:  OCDE, (2016)] 

Para el Foro Económico Mundial[footnoteRef:19] la robotización y automatización de procesos supondrá la pérdida de empleos estables poco cualificados. Según este mismo estudio, casi el 50% de las empresas reducirán su plantilla en los próximos años debido a la automatización ya que el 47% de los trabajos actuales quedará obsoletos en dos décadas, dándose un crecimiento de las horas de trabajo mecanizadas frente a las humanizadas, de tal manera que si en el 2017 los humanos fueron responsables del 71% de las horas trabajadas y las máquinas del 29%; en el 2022 los humanos asumirán el 58% y las máquinas el 42%, creciendo aún más en el 2025 año en el que los humanos asumirán el 48% de las horas trabajadas frente al 52% de las horas trabajadas por máquinas.  [19:  World Economic Forum:The future of jobs report 2018. World Economic Forum, Geneva, Switzerland. (Último acceso: 19.9.2019: http://www.futureforwork.com/davos-fow/). El Foro de Davos está formado por líderes empresariales, políticos, periodistas e intelectuales que se reúnen anualmente en Ginebra con objeto de debatir los problemas más apremiantes a nivel mundial.] 

En lo que respecta a los perfiles profesionales, la consultora británica Fast Future Research[footnoteRef:20] en un informe sobre las nuevas carreras profesionales expone que la demanda de empleos de escaso valor añadido o baja capacitación profesional se reducirá drásticamente en los próximos años. Por otra parte, la consultora McKinsey[footnoteRef:21] predice la paradoja de que el mundo laboral se enfrentará a una escasez de 40 millones de puestos de trabajo con educación superior en el año 2020 y que a la vez se dará un posible superávit cercano a los 100 millones de trabajadores cuya cualificación no se ajustará al mercado.  Según la consultora McKinsey en un estudio realizado entre 8.000 jóvenes, empresas y centros de formación en ocho países europeos, cuatro de cada diez empleadores no encuentran ya hoy determinados perfiles y más de un tercio afirma que sus negocios están siendo afectados por esta situación. Según datos recogidos por el Observatorio para el Empleo en la Era Digital, ocho de cada 10 jóvenes de entre 20 y 30 años encontrarán un empleo relacionado con el ámbito digital en trabajos que aún no existen.  [20:  Talwar, R. (1993). Fast Future Institute: The future of business  (Último acceso el 16 de septiembre del 2019: https://fastfuturepublishing.com/publishing/the-future-of-business/]  [21:  Manyika, J. (2017). McKinsey Company. Future of Work. (Último acceso el 16 de septiembre del 2019: https://www.mckinsey.com/featured-insights/future-of-work] 

Entre las profesiones con mayor crecimiento estarán aquellas basadas en el uso intensivo de la tecnología: los analistas de datos, desarrolladores de software y aplicaciones, y especialistas en comercio electrónico y redes sociales. A la vez se prevé que crezcan aquellos empleos basados en rasgos o funciones específicamente "humanas" como trabajadores sociales, personal de servicios y atención al cliente, ventas y marketing, formación y desarrollo, dirección de personas, desarrollo organizacional y gerentes de innovación, que requerirán habilidades de desarrollo personal por encima de competencias meramente técnicas. Serán por tanto muy valorados el pensamiento crítico-analítico, el aprendizaje activo, el diseño tecnológico, la creatividad, la persuasión-negociación, la atención a los detalles, la resiliencia, la flexibilidad, la capacidad de resolución de problemas complejos, la inteligencia emocional y un nuevo liderazgo de influencia social que esté orientado al servicio.
Todo ello enmarcado en dos tendencias sociales: sostenibilidad climática y envejecimiento poblacional. Respecto a la primera cabe señalar que si se aplica  el Programa de París sobre el Clima se crearán 6 millones de empleos[footnoteRef:22] y respecto a la segunda, en el 2050 la tasa de dependencia  total crecerá en todas la regiones menos en África donde disminuirá 18,7 puntos, aumentado considerablemente en Europa (24,8 puntos porcentuales) y América del Norte (14,4 puntos porcentuales) y más  moderadamente en Asia (8,5 puntos porcentuales), Oceanía (6,8 puntos porcentuales) y América Latina y el Caribe (7,6 puntos porcentuales). Esta nueva situación generará 24 millones de nuevos empleos relacionados con la atención a la dependencia. [22:  OIT, (2018)] 

Otra cuestión unida al miedo razonable ante al paro humano tecnológico, es el recrudecimiento del eterno dilema: cómo separar y/o integrar adecuadamente el trabajo y la vida personal/familiar. Actualmente la permanente disponibilidad del trabajador, favorecido por el uso intensivo de la tecnología 24/7, así como la flexibilidad horario-espacial que cuenta con otros modos de control no presencial, pero de naturaleza más invasiva -todos estamos o geolocalizados- plantea nuevas cuestiones sobre la privacidad, el descanso, la salud y los usos del tiempo. La cuestión dialéctica entre trabajo y vida está presente en la academia y en estudios sobre calidad de vida,  nivel de bienestar, salud laboral,  índices de nupcialidad y de fecundidad.
Todos estos temas plantean cuestiones cruciales sobre las que se ha escrito menos y que tienen que ver con el trabajo humano, acción propia del hombre, destinada a su propio desarrollo y que es expresión de sí mismo. Las personas obtienen satisfacción personal en el logro alcanzado por su trabajo y desarrollan además su identidad a través de él[footnoteRef:23].  [23:  Hetschko et al., (2014)] 


III. El perfil del nuevo trabajador
En este nuevo contexto, los trabajadores del sector del transporte y tareas de apoyo administrativas logísticas serán las más afectados. Por otra parte, la mayoría de las profesiones del sector servicios en las que se desenvuelve la mayoría de la población ocupada[footnoteRef:24] serán susceptibles de una mayor informatización o de ser completadas por el mercado de robots de servicio[footnoteRef:25] cuya ventaja competitiva es mayor en lo que se refiere a tareas que implican movilidad y destreza[footnoteRef:26]. [24:  Autor y Dorn, (2013)]  [25:  Manyika et al. (2013).  McKinsey Global Institute.]  [26:  Robotics-VO, (2013)] 

Aunque la informatización de los trabajos se limite en principio a tareas rutinarias[footnoteRef:27]  ya que los nuevos prototipos de robots fundamentalmente mejoran su destreza en lo que respecta a los trabajos manuales[footnoteRef:28], el crecimiento del Big Data[footnoteRef:29] está haciendo que se vean afectadas también una amplia gama de tareas[footnoteRef:30]. Esta situación hace más que probable que cambie la naturaleza de muchos trabajos, industrias y ocupaciones también en los niveles superiores. Se dará un panorama laboral altamente polarizado: ocupaciones poco cualificadas y de bajos salarios -ya sean ocupadas por hombres o por robots- y trabajadores con altos niveles de inteligencia creativa y social con nivel salarial diverso.  [27:  Autor, et al., (2003); Goos, et al., (2009); Autor y Dorn, (2013)]  [28:  IFR, (2012b); Robotics-VO, (2013); MGI, (2013)]  [29:  Los macrodatos, inteligencia de datos, datos a gran escala o big data es un término que hace referencia a un conjunto de datos de tal volumen y complejidad que hacen necesarias para su procesamiento aplicaciones informáticas no tradicionales y un alto nivel de sofisticación en el software utilizado. ]  [30:  Brynjolfsson y McAfee, (2011); MGI, (2013)] 

Se abre por tanto el debate acerca de los currículos educativos, que deberían ser revisados con urgencia con objeto de hacer frente a este desfase y llevar a cabo profundos cambios en los sistemas educativos y en la organización de trabajo dentro de las empresas. En un futuro ya muy cercano, nos convertiremos en estudiantes permanentes y a la vez en trabajadores en permanente reconversión.  Trabajaremos de modo más flexible, por proyectos y a la vez de un modo mucho más competitivo. Cada paso que demos estará labrando nuestra empleabilidad futura y en cada etapa de nuestra vida profesional se encerrará una decisión que comprometerá la siguiente oportunidad.  Por ello la pregunta clave será muy sencilla: ¿Para qué y por qué asumo este este trabajo? ¿Cómo encaja en mi perfil profesional y en mi trayectoria? 
Según la consultora Deloitte (2019)[footnoteRef:31] sobre tendencias en el capital humano, publicada en el año 2019, esta nueva generación de e-trabajadores constituirá en el 2025 el 75% de la fuerza laboral y el 78% de ellos buscará entornos creativos para trabajar. En otro estudio realizado por PwC[footnoteRef:32] entre graduados universitarios de 75 países, el 54% de los trabajadores del futuro tendrán entre dos y cinco empleadores a lo largo de su vida, el 43% buscará activamente otras ofertas mientras trabaja y solo el 18% pretenderá permanecer en una misma empresa a lo largo de su vida.  [31: Deloitte,(2019) Tendencias de capital humano .(Último acceso el 16 de septiembre del 2019:
 https://www2.deloitte.com/es/es/pages/human-capital/articles/tendencias-capital-humano.html]  [32:  PwC España:Trabajar en el 2033. (Ultimo acceso el 16 de septiembre 2019: 
https://www.pwc.es/es/publicaciones/espana-2033/trabajar-en-2033.html] 

En cuanto al tipo de empresa o actividad, lo prioritario será la formación y el desarrollo profesional, así como la flexibilidad horaria, por encima los incentivos económicos y asociada a la consecución de objetivos. Además, el 50% buscará incorporarse a organizaciones cuya responsabilidad social corporativa coincida con sus valores personales y con aspectos como la conciliación trabajo y familia/vida personal. Finalmente, más del 70% espera trabajar en el extranjero en algún momento de su carrera profesional.
En lo que respecta al estilo de vida, la tecnología hará posible trabajar de modo asíncrono y por objetivos: en cualquier momento y en cualquier lugar. Se ha introduce también un nuevo concepto, el de flexiseguridad porque la nueva empresa ofrece flexibilidad, pero la persona reclama cierta seguridad. 
Por otra parte, y según otro estudio realizado por Deloitte (2016)[footnoteRef:33] se detecta un "empleado abrumado en exceso" debido a la invasión de la tecnología en su lugar de trabajo: avalancha de mensajes y correos electrónicos, así como información diversa a través de distintas plataformas junto con una disponibilidad 7/24 horas. Estos ‘networked workers’, no saben con frecuencia gestionar sus roles y llegando a sufrir problemas de salud especialmente estrés.  [33:  Deloitte Consulting, (2016)] 

Las expectativas de jefes o colegas, la necesidad o deseo de desarrollo de la carrera profesional pueden convertirse en muchas ocasiones en criterios de decisión en el uso de su tiempo personal y familiar, en el gobierno de la propia vida y en la toma de decisiones.   Se trata de un nuevo contrato implícito: “te doy tiempo y tecnología, pero espero de ti disponibilidad total”. Si ya antes del uso intensivo de la tecnología, las personas sentían la escasez de tiempo para llegar a todo y la familia parecía ser invadida por las exigencias del mundo laboral; ahora con la ruptura de los límites horarios, es el trabajo el que entra en la vida privada ocupando espacios y atención insospechados e imprevistos. Es el “boomerang de la flexibilidad”, un efecto perverso de una realidad positiva.
Esta situación plantea un triple reto: un nuevo modo de trabajar, de dirigir nuestra carrera profesional y una manera diferente de dirigir equipos de trabajo, lejos del tradicional patrón de liderazgo.


IV. Las claves de la empleabilidad futura
Así las cosas, convendrá tener muy en cuenta estas siglas: FOW (Future of Work) detrás de las que se oculta toda una revolución basada en las nuevas tecnologías y cuyo término más utilizado es el de "flexibilidad". Su filosofía se resume así: trabaja cuanto y donde quieras, pero hazlo…afirmación a la que cabe añadir: aunque no sé hasta cuándo. Porque el trabajo futuro será sin duda más inseguro, más inestable, más sujeto a los cambios del mercado y a la finalización de la obra o proyecto. Por este motivo, más del 45% del trabajo que se generará a partir del 2020 será para los nómadas del conocimiento. Éstos serán profesionales creativos, innovadores, con gran capacidad de aprendizaje y flexibilidad a la hora de emprender un proyecto, son los “Knowmad”, profesionales del siglo XXI que habrán hecho de la tecnología su arma más eficaz para la creación de redes de contactos y nuevos conocimientos. 
En el informe realizado por PwC[footnoteRef:34], se recogen algunas características de las trayectorias profesionales futuras: [34:  Este informe está englobado en la colección ‘España 2033’, una serie de documentos realizados por PcW en colaboración con AISOC  y diversos agentes sociales, institucionales y empresariales.] 

1ª Carreras profesionales flexibles y cualificación permanente
Lo habitual será trabajar para varias empresas, es decir asumiremos distintas identidades profesionales a lo largo de nuestra vida que requerirán flexibilidad y empezar más de una vez. Tendremos que aprender continuamente, diciendo adiós a la carrera profesional -lineal y ascendente- para saludar con decisión a otro concepto más integral: la trayectoria, más imprevista y en la que el trabajador tendrá que tener muy claro a dónde va, manteniendo el control sobre sus decisiones porque ellas le encaminarán hacia su futuro.
Por otra parte, se prevé en España un auge de las profesiones técnicas -en el 2033 habrá 2,5 millones más de empleos para personas con formación media- con un crecimiento cercano al 56% frente a un crecimiento del 29% en las profesiones de alta cualificación. Esto se debe a nuestro desfase respecto a Europa. En nuestro país las profesiones técnicas representan solo el 27% del empleo total frente al 47% de promedio en la Unión Europea (UE). 

2ª Globalización de mercados y de mercado de trabajo
Las fronteras geográficas no sólo no existirán, sino que no se tendrán en cuenta en lo que respecta a la creación de equipos. El talento y las empresas serán virtuales y habrá que estar muy atento a las nuevas oportunidades y tendencias. Los buenos profesionales serán muy cotizados allí donde estén, dándose una verdadera batalla por el talento que se recrudecerá una vez haya pasado la crisis económica actual. Gracias al desarrollo de la tecnología y a la globalización, esta competitividad entre empresas tendrá carácter mundial. Se podrá buscar candidatos o empleo allí donde sea más atractivo, y el entorno se ampliará pues reportaremos y competiremos con miles de profesionales y de empleadores. 
	
3ª La pyme y micropyme, claves en la creación de empleo
No somos un país de multinacionales. Tampoco lo seremos en el futuro. La pyme y especialmente la micropyme –aquellas que tienen menos de 8 empleados- seguirá siendo la llave de acceso al empleo. Muchas estarán formadas o habrán sido creadas por emprendedores. Más de la mitad de nuestra población activa estará empleada por ellas. El reto de estas empresas será la internacionalización y las alianzas como punto de partida para su crecimiento.
 
4ª Paradoja: habrá empleo, un empleo diferente, pero el número el número de desocupados crecerá 
¿Cómo podrá ser esto? Debido al declive demográfico: nacerán menos niños y los ancianos vivirán más tiempo. Por ello a pesar de que se creará empleo, llegando a una tasa de paro del 6,7%, muy lejos del 20% actual; en el 2033 habrá más inactivos y parados – jubilados, enfermos en su mayoría- que personas ocupadas.
En el mundo hay actualmente 190 millones de personas desempleadas, de las cuales 64,8 millones son jóvenes[footnoteRef:35]. Antes del 2030 es preciso crear 344 millones de empleos, además de los 190 millones de empleos que son necesarios para poner fin al desempleo actual[footnoteRef:36]  [35:  OIT, (2018).]  [36:  OIT, (2018)] 

Según la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2018) habrá 13 millones de parados más, que sumados a los que ya hay en todo el mundo llegarán a los 215 millones. La cuestión es que el empleo para las personas que se incorporan al mercado laboral no compensará lo que sería necesario para compensar a los que tienen una baja cualificación o están desfasados. Podrá hablarse en cierto modo de dos mercados de trabajo.

5ª La población activa estará formada por Millennials (1984-2000)  y Post-millennials (2001- posterior). 
Todos ellos serán nativos digitales. Verán el mundo como su portal de empleo y estarán acostumbrados a crear y gestionar su marca personal en las redes sociales. La flexibilización en los modos y tiempos de trabajo hará que haya más contratos a tiempo parcial pero sobre todo colaboración por proyectos. En este nuevo contexto la importancia de la marca personal -quién soy y cómo me doy a conocer en el mercado- subirá exponencialmente hasta convertirse en el 90% del éxito en la búsqueda de empleo.  Serán más internacionales, con más habilidades interculturales y una tendencia mayor al emprendimiento.

6ª La solución: tecnología, tecnología …siempre tecnología.
Esta variable lo cambiará todo ya que reducirá costes y facilitará la búsqueda y contratación de profesionales y especialistas en todo el mundo. La tecnología eliminará el control externo -la famosa cultura presencialista hispánica- pero introducirá un incremento de   la responsabilidad personal en lo que respecta al logro de objetivos profesionales. Los entornos de trabajo serán muy diferentes. El teletrabajo, las áreas de coworking -profesionales compartiendo espacios en oficinas- y los grupos de trabajo cooperativo que harán uso de las videoconferencias serán lo habitual. El empleado deberá mostrar fuertes dosis de autoliderazgo, ser capaz de programar sus tareas a corto, medio y largo plazo. Poco importarán las horas de permanencia en la oficina o del espacio coworker en el que desarrolle su tarea. La flexibilidad comportará trabajar de otra manera: virtualmente, en red y a la vez con exigencia. El empleado pasa a ser colaborador y socio de un proyecto.
Según la consultora Deloitte en su informe anual Global Human Capital Trends 2016 que recoge la opinión de 7.000 directivos de recursos humanos de todo el mundo:
· Las empresas estarán sustentadas por profesionales independientes que trabajarán por proyectos. A este fenómeno se le conoce ya como gig economy.
· La fuerza y cohesión de los equipos será fundamental. La cultura flexible y pactada marcará la diferencia.
· El compromiso será la gran batalla. Los directivos cada vez tendrán un perfil más cercano al de un experto en recursos humanos y un estratega de negocio. 
· Los empleados propondrán su propia formación e irán diseñando su futura empleabilidad.
· La creatividad jugará un papel importantísimo.
· Lo último y quizás lo más importante es que la identidad digital estará cada vez más disponible, será la tarjeta de visita.

Respecto a los sectores económicos en los que se dará este mayor crecimiento del empleo, según la Comisión Europea[footnoteRef:37], crecerán la economía ecológica, los servicios sanitarios[footnoteRef:38] y las tecnologías de la información y la comunicación (TIC).  En España los sectores que liderarán el empleo en los próximos 5 a 10 años en España serán por este orden: el tecnológico, I+D+I, el turismo y el ocio, la salud y el bienestar. Nuestro país, destino turístico por excelencia, seguirá viendo crecer el empleo en hostelería y restauración que aumentará un 70% en los próximos 20 años, seguido de la gestión de agua y residuos y las profesiones técnicas en general. La biotecnología y la agroalimentación, abrirán también nuevos caminos al empleo.  [37:  Comunicación de la Comisión al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Económico y Social Hacia una recuperación generadora de empleo (Último acceso el 18.9.2019: 
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2012:0173:FIN:ES:PDF]  [38:  Según un estudio del Centro Europeo para el desarrollo de la Formación Profesional, del 2013 al 2025 crecerá la demanda de perfiles relacionados con los servicios a personas hasta ocupar el 27% de la demanda total de empleo en España, frente al 16% de media en la Unión Europea. 
] 

Como contraste a este panorama, los sectores con más dificultades serán los más tradicionales y los más castigados por la crisis: el comercio minorista off line, la agricultura, la alimentación, el sector público, la construcción y la banca. Todos ellos tendrán que reinventarse en sus servicios y métodos si quieren seguir teniendo un peso específico en la economía y en el mercado laboral. 
Estas serían algunas características de los algunos sectores que según los expertos tendrán mayor proyección:

1. El sector tecnológico y de I+D+i 
Se considera que es el área que más empleo generará. Según el 92,5% de los expertos consultados la evolución de un país pasa por generar bienes y servicios de alto valor añadido, capacidad de generar conocimientos científicos, tecnológicos e innovadores y de tener como consecuencia un alto liderazgo empresarial en I+D+i. Este reto estará ligado a la transformación digital, a la rentabilidad y a la creación de start ups.   
2. El turismo y el ocio
Estos sectores, claves en España desde hace años, lo serán previsiblemente en la próxima década. La afluencia turística en España es superada año tras año y se espera que la tendencia continúe ya que el 80% de los expertos en recursos humanos piensa que será uno de los sectores que más empleo genere debido a la creciente demanda de ocio por parte de la sociedad. Para ello deberá sufrir su particular transformación y plantearse como retos, principalmente la mejora en las comunicaciones y el transporte, hacer frente al empleo estacional y adaptar estas empresas a las nuevas tecnologías con objeto de generar más ocio de calidad y obtener de este modo mayores ingresos por cada turista.    
3. La salud y el bienestar 
Estos dos conceptos serán los grandes protagonistas en el futuro mercado laboral. El cambio en los hábitos de consumo y la preocupación por la calidad de vida generarán puestos de trabajo orientados a los cuidados paliativos, la tercera edad, la nutrición, el deporte, la atención psicológica, la industria farmacéutica y la sanidad pública.  En general los sectores y trabajos relacionados con asuntos sociales y la cooperación crecerán para un 27,5%. 
4. La energía 
Será un pilar fundamental pero no de la manera en que lo es ahora. La dependencia energética y la necesidad de encontrar energías alternativas, como las renovables, favorecerán la creación de nuevos empleos. Los retos serán la sostenibilidad ambiental del sistema eléctrico, la reducción de su impacto social y medioambiental, y la gestión y certificación del sistema energético.       

V. Organización del trabajo e importancia de la función directiva
 
En España, país de largas jornadas laborales y escasa productividad, ésta es una asignatura pendiente. Aunque existen casos aislados - filiales de multinacionales, pymes lideradas por profesionales que son padres o madres y quieren conciliar, emprendedores- la tendencia sigue siendo el presencialismo y largas jornadas laborales, con empleados que permanecen en sus puestos calentando la silla a la espera de que el jefe se vaya a casa. Por tanto, de poco sirve disponer de una tecnología que facilite las cosas y de una legislación favorable si las empresas se resisten a dirigir de un modo flexible como indican los estudios sobre el tema[footnoteRef:39]. [39:  Chinchilla & León, (2010)] 

Sin embargo, en un contexto como éste -flexibilidad, globalización, tecnología- las estructuras jerárquicas y piramidales de las empresas tienen los días contados. Los responsables serán especialistas que en cada proyecto mantendrán una posición nueva, más fuerte, más responsable y en ocasiones también más efímera, pero en definitiva serán ellos los que ejercerán la función ejecutiva de los proyectos: marcarán los tiempos, seleccionarán las personas, harán todo el proceso desde el principio hasta el final[footnoteRef:40]. [40:  Parera, L. B., & Fernández-Vallejo, A. M. (2013). Changes in the role of middle manager: A historical point of view. International Journal of Information and Education Technology, 3(3), 362.] 

Si los proyectos estarán liderados por responsables técnicos que decidirán quién encaja y quién debe marcharse, el ritmo de trabajo, los plazos…es decir, todo. ¿Qué queda para el alto ejecutivo? Pues casi nada y todo a la vez. El alto directivo tendrá un perfil político como coach, mentor, inspirador y desde luego su olfato para los negocios deberá correr paralelo a la detección y atracción del talento. Frente a los equipos, su rol será el de ser un facilitador, nada más. 
Ante este horizonte queda un largo camino, sobre todo si tenemos en cuenta que sólo el 21% de los directivos se considera capaz de diseñar equipos transversales y un 12% entiende el proceso del trabajo en equipo de los profesionales que trabajan en red. En realidad tan sólo el 14% de los ejecutivos afirma estar preparados para este nuevo paradigma que plantea cambios profundos en la gestión del rendimiento, el desarrollo de la carrera profesional, la formación del empleado y  el modo de dirigir equipos y personas. Para el 89% de ellos mejorar el liderazgo es una prioridad[footnoteRef:41] pero tan sólo el 7% de sus empresas está trabajando en programas de retención del talento dirigido a trabajadores Millennials con un perfil valioso para su compañía.  [41:  Deloitte Consulting, L. L. P., & Bersin, J. (2016). Global human capital trends 2016: the new organization: different by design. (Último acceso  el 16.9.2019: https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/HumanCapital/gx-dup-global-human-capital-trends-2016.pdf] 

Del desempeño del liderazgo depende en gran parte la cultura, entendida como la manera en que funcionan las cosas en realidad en una empresa.  Con objeto de medirla, las encuestas de clima en las compañías están adquiriendo un nuevo enfoque: employee listening  o escucha del empleado. Estos sondeos se hacen cada vez de modo más anónimo y regular con la ayuda de un nuevo profesional de recursos humanos: el employee listening officer cuya función es construir, junto a la alta dirección, un entorno de trabajo mucho más convincente y a la vez seguir muy de cerca la formación del empleado-colaborador de cara a su futura empleabilidad. 
En este sentido, cabe destacar que el porcentaje de organizaciones que han incorporado cursos online en abierto -MOOC- en sus plataformas de formación ha pasado del 30% al 43%. El 84% de los ejecutivos ve positivamente esta tendencia que dispara la participación de unos empleados que cada vez más, solicitan formación continua adaptada a sus horarios individuales. Sin embargo y aunque el gasto en esta partida se incrementó en un 10% respecto al año pasado, únicamente el 37% de las empresas piensa que sus programas de formación on line son realmente eficaces.
Finalmente, el director de recursos humanos tendrá que ser también un design thinking que, en vez de construir programas y procesos, deberá focalizar sus esfuerzos en analizar el perfil de las personas y desarrollar herramientas tecnológicas y aplicaciones que les ayuden a trabajar con alto rendimiento y con el mínimo nivel de estrés. 
“El 40% de las empresas que conocemos desparecerán y el 80% de los ejecutivos no saben lo que está pasando o dice que esta transformación de la que hablamos es algo que no sucederá en su empresa. De entre los que detectan algo, que son tan sólo un 20%, hay un 15% que afirma que no puede hacer nada. ¡Tan sólo un 5% está haciendo lo adecuado! Por ello se necesitan por tanto líderes visionarios. El sólo concepto líder debería contenerlo: personas que huyan de su zona de confort. Sin embargo, a la gente le gusta más la comodidad que la felicidad…y la comodidad significa siempre los viejos puntos de vista”[footnoteRef:42]. [42:  Declaraciones  de Salim Ismail, fundador y director de la Singularity University .Entrevista realizada por Cristina Sen: “Pronto habrá dispositivos para detectar a los mentirosos” La Vanguardia el 1 de Julio 2016: (Último acceso 27.9.2019:https://www.lavanguardia.com/economia/20160701/402899973547/conferencia-iese-barcelona-salim-ismail-pronto-habra-dispositivos-detectar-mentirosos.html] 
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VI. Desarrollo de competencias y estructura motivacional del obrar humano
Las empresas que nacerán en los nuevos entornos laborales necesitarán personas que destaquen a la hora de lograr los mejores resultados mejorando a la vez sus competencias. Los centros docentes deberán por tanto intensificar algunos aspectos en los currículum, especialmente en lo que se refiere al perfil competencial de los alumnos, de manera que sean capaces de desarrollar:
	
1. Capacidad para afrontar nuevos retos y curiosidad, de este modo es posible adelantarse a las tendencias del mercado y descubrir, asumir y lograr retos a corto, medio y largo plazo, tanto para uno mismo como para la compañía en la que se esté en ese momento. 

2. Espíritu colaborativo, desarrollado a través de un verdadero trabajo en equipo, base de las relaciones verdaderamente enriquecedoras. Sumar esfuerzos en orden a un proyecto concreto es importante pero aún lo es más la transferencia de conocimientos y de experiencia a otros colegas y departamentos.

3. Red de relaciones externas o networking, que supone convertir la mera relación con colegas, proveedores, clientes e incluso competidores en ocasión de establecer verdaderas sinergias profesionales. Como consecuencia será posible hallar nuevas ideas y cotas de mercado, establecer alianzas personales y empresariales, así como mantenerse visible en el mercado laboral. Una intensa red de contactos tanto en el lugar de trabajo como fuera de él, tiene como consecuencia una visión más amplia del propio desempeño, en la que se incluye una triple perspectiva: personal (qué puedo hacer por la empresa), empresarial (qué necesita o espera la empresa de mí) y social o de mercado (cuáles son las nuevas tendencias y los nichos de mercado).

Una buena red de contactos nos facilitará además encontrar trabajos y proyectos con mayor facilidad, así como descubrir oportunidades de negocio y aprender de otros profesionales procurando que esas relaciones no sean exclusivamente virtuales, intensas y efímeras; sino alianzas duraderas en las que prevalezca el “win-win”. El modo de mejorar esta competencia es intensificando nuestra presencia en redes sociales y foros, así como asistiendo a eventos relacionados con nuestro sector profesional.

4. Polivalencia, requerida cada vez más en un mundo globalizado, en el que el cambio continuo de los productos y servicios demanda una mayor capacidad de entender y dar servicio de distintas maneras y desempeñando diferentes funciones. Los medios para lograrlo es la mejora de la propia competencia profesional, adquirida y actualizada continuamente y una actitud continua de seguir aprendiendo. 

5. Confianza es el resultado del convencimiento personal en las propias capacidades refrendado o validado por el responsable del proyecto profesional que se esté desempeñando. Está muy vinculada a la autoestima y es en realidad el impulsor de la propia trayectoria. 
 
El e-empleado se definirá por tanto por su capacidad de afrontar nuevos retos, su espíritu colaborativo unido a una intensa red de relaciones, polivalencia pacientemente cultivada, cierta visibilidad favorecida por su presencia en los foros sociales  y finalmente su confianza en las propias capacidades. En definitiva, las actitudes y comportamientos personales, serán entendidos como la habilidad para responder positivamente a los desafíos, aprender de los errores e incorporar la iniciativa personal, perseverancia y determinación para conseguir objetivos. 
Para ello serán preciso los e-directivos que no se limiten a decir a los otros lo que tienen que hacer o a hacerlo ellos mismos, sino que estén orientados y motivados para ayudar a que los demás alcancen también el éxito dándose una clara evolución en las competencias y habilidades que las empresas buscan en los candidatos. Un signo de ello es que se dejará de “cubrir puestos” y se empezará a contratar “talento” capaz de crear incluso–si es que no existe- su propio puesto de trabajo. En los criterios de selección primarán por este orden: las competencias de desarrollo personal, el encaje cultural con los valores de la empresa, la pro-actividad y las habilidades técnicas y extracurriculares.
Las competencias, definidas tradicionalmente como comportamientos observables y habituales que permiten a las personas lograr sus objetivos y tener éxito en una tarea, pueden ser técnicas -se van adquiriendo a lo largo de la vida con objeto de adaptarse al medio profesional- o intrapersonales o internas -autoconocimiento, capacidad de aprendizaje, autocrítica, toma de decisiones, equilibrio emocional, autodominio, pro-actividad, auto liderazgo e integridad- cuyo objetivo es el desarrollo y la forja del carácter. 
El e-directivo necesitará conocer a fondo los tipos de competencias necesarias para cada tarea y la dinámica de la estructura motivacional del empleado. En el proceso de logro de sus objetivos, la persona incorpora a sus acciones una intención -siempre hacemos lo que hacemos por un motivo- y escoge los medios adecuado y proporcionados para lograrlo. La intención puede explicarse a través del estudio de los tipos de motivos. Los motivos[footnoteRef:43] explican por tanto el porqué, en una situación concreta, una persona selecciona una respuesta, una acción determinada en vez de otra, mostrando así las verdaderas razones de su actuar. La transformación personal y también profesional se da gracias a la acción humana que libremente interactúa con el entorno y da una respuesta pro activa y personal ante los acontecimientos de su vida. Los hechos son los que son, pero la respuesta siempre puede ser original por ello el modo de adaptarse al nuevo entorno ofrece un margen lógico de impredecibilidad. [43:  Los motivos que mueven a la acción, según el profesor Juan Antonio Pérez López, pueden ser extrínsecos  o procedentes del estímulo exclusivo de algunos aspectos del entorno: dinero, fama, reconocimiento, etc, intrínsecos  y por tanto ligados a la misma atractividad de la tarea llevada a cabo: placer, aprendizaje y reto;  y finalmente trascendentes o radicados en lo más íntimo de la persona, pero cuyo destino y destinatario es el “mundo exterior”, el “otro”, aquél o aquella realidad donde incide e impacta la acción.] 

Si no perdemos de vista que el ser humano no es sólo racional -inteligente- sino libre es decir no programado- esta dimensión de su actuar -la estructura motivacional como propulsora de la acción- se desvela como fundamental para entender cómo trabajará y tomará decisiones humanas diferentes en la nueva realidad laboral marcada por la IA y la robotización.
La persona  movida no sólo por motivos extrínsecos o intrínsecos, sino también por motivos trascendentes tiene una forma mucho más compleja de decidir y de entender la vida [footnoteRef:44] . En todas sus decisiones se da una interacción original y única de los tres motivos -extrínsecos, intrínsecos y trascendentes-, diferentes en cada persona, que difícilmente podrá darse en la IA. Además el peso de los motivos cambia constantemente, debido al dinamismo motivacional que se da en la vida humana fruto de la libertad. En este sentido, el nuevo entorno descrito precisa más que nunca la presencia original del actuar humano capaz de mover a la cooperación, discriminar, elegir, crear. [44:  Pérez López & Polo (1991)] 


Conclusiones
Los avances incorporados por cada una de las cuatro revoluciones industriales han modificado el mundo del trabajo y el estilo de vida de la humanidad. La cuarta revolución industrial presenta sin embargo algunas diferencias respecto a las anteriores. Cambia el lugar de trabajo, la vinculación con la empresa, la definición de los puestos de trabajo y lo que es más importante, se perfila un nuevo factor de producción: la IA, que muchos ven ya como un híbrido entre capital y trabajo.
La productividad que se alcanzará gracias a la automatización devaluará salarios y hará desaparecer tareas. Mientras tanto los expertos hablan ya de un desfase –superávit de algunos perfiles y déficit de otros- que indican una preocupante desconexión entre la formación reglada y el empleo.
La aparición del Big Data plantea además otras cuestiones. A la sustitución de tareas manuales por parte de los robots se añaden otras funciones más especializadas que sólo algunos perfiles especializados serán capaces de asumir. Los e-trabajadores tendrán aspiraciones y modos de vida radicalmente diferentes a los nuestros. 
El concepto puesto de trabajo se sustituirá por el de trayectoria profesional creciendo cada vez más el protagonismo del empleado, transformándose y ampliándose la gama de personas que ejercerán la función directiva y ejecutiva, con especial importancia los mandos intermedios y los jefes de proyectos.
Los nómadas de conocimiento “knowmad” harán -como decía el poeta- camino al andar y el crecimiento no se apoyará tanto en las grandes empresas como en los proyectos desarrollados por la “gig economy” o economía colaborativa apoyada en plataformas digitales que pondrán en contacto oferta y demanda.
La transformación de la función directiva –más mentor, estratega del conocimiento y captador de talento- así como el desarrollo  de plataformas de formación on line –MOOC- se normalizarán en el ámbito de la empresa. Los humanos convivirán con robots y la IA, el Big Data potenciará nuestras capacidades pero seguirá siendo necesario el gobierno, la dirección, la decisión original humana en cada caso, por ello crecerá el estudio de la neurociencia y la psicología, en especial en todo lo que hace referencia a la estructura motivacional de las personas y tipos de competencias.
Los sectores económicos que liderarán el cambio, serán fundamentalmente el tecnológico, la energía, la salud y el turismo.  En muchas profesiones como arquitectos, periodistas, funcionaros, maestros, abogados entre otros las aplicaciones del Big Data harán que su día a día sea completamente diferente.
En definitiva, todos tendremos que aprender y una vez aprendido algo, seguiremos aprendiendo. El trabajo humano seguirá siendo el propulsor del desarrollo aún a costa de que pueda parecer que algunos profesionales se quedan por el camino. 
Todos tendremos que hacer los deberes. Las administraciones públicas trabajar desde la regulación para disminuir el desajuste entre oferta y demanda, favorecer un acuerdo de Estado en educación, fomentar la colaboración entre instituciones educativas y empresas, orientar a los jóvenes desde edades tempranas en el ámbito profesional, trabajar en la consecución de un cuerpo docente de calidad y cercano a la realidad laboral, poner en valor la Formación Profesional, consolidar la formación dual, mejorar la eficacia de los servicios públicos de inserción en el mercado de trabajo, regular la flexiseguridad y terminar con la dualidad del mercado laboral con objeto de mejorar el problema estructural del desempleo juvenil y de la inserción laboral plena y con garantías de la mujer  a través de políticas de igualdad y conciliación en las empresas, respetando la maternidad.

Será preciso un pacto social en todos estos aspectos que son cruciales si no se quiere terminar con una balanza social desequilibrada. El alargamiento de la vida laboral de los trabajadores, la necesidad de un saldo migratorio positivo, la creación pymes, el impulso de los emprendedores son algunos de los temas que el empleado y la empresa no podrán abordar en solitario.
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ANEXOS:
El cambio en la Dirección de Personas en las empresas
	Tendencia en el mercado
	Impacto en la empresa
	Nuevas profesiones

	Flexibilidad en la organización del trabajo
Crecimiento de la emprendeduría
Globalización de los mercados y alianzas con socios
Modelos de negocio disruptivos

	Transparencia
Control
Privacidad
Interdisciplinariedad
	Neuropsicólogo empresarial
Terapeuta en desintoxicación tecnológica.  
Desorganizador Corporativo 
Consejero de Productividad
Consultor de dirección
Director de operaciones
Analista de investigación de mercado y especialista en marketing
Experto en comercio electrónico
Diseñador de vehículos alternativos   
Expertos en  economía compartida
Experto en drones 
Experto en 3D



Sector Medioambiente
	Tendencia
	Impacto
	Profesiones

	
Energías alternativas
Cambio climático
Protección ecosistema
	
Nuevas formas de vida
Mayor sensibilización: nutrición, salud y medioambiente
	Agricultor vertical 
Granjero eólico 
Ingeniero de reciclaje
Ingeniero ambiental
Farmanjeros 
Químico de los alimentos
Ingeniero biorefinador 
Ingeniero de Migración Animal





Sector Sanitario
	Tendencia
	Impacto
	Profesiones

	
Envejecimiento: aumento de la esperanza de vida
Alargamiento de la vida laboral
Declive demográfico


	
 Alimentación/Nutrición
Vivienda
Educación
Uso de la energía
	Médico personal,Enfermero/a Auxiliar de enfermería
Director médico de centro médico o gerente de salud
Asistente médico personal
Biotecnólogo
Técnico sociosanitario
Cirujano de trasplante
Consultor gerontológico
        Nanomédico o médico      
        Trabajador social en redes
         



Sector educativo

	Tendencia
	Impacto
	Profesiones

	Cambio de mentalidad: aprendizaje toda la vida
Gap talento en el mercado debido al declive demográfico
Crecimiento de las plataformas e-learnings
	Cambio en el perfil de los profesores: nuevas competencias
Personalización de la formación
Mundos virtuales en las relaciones didácticas

	Maestro digital
Gestor de avatar docente 
Experto en ‘learning analitics’
Investigador educativo
Profesor de adultos







Sector tecnológico
	Tendencia
	Impacto
	Profesiones

	
Más usuarios
Más conectados
Más dispositivos
Más funcionalidad
Más control remoto de la vida cotidiana
Más producción de información disponible
	
Universalización del acceso a la tecnología
Invasión de los modelos de negocio basados en la web 2.0
Aplicaciones orientadas a la búsqueda de empleo, prestación de servicios y desarrollo de negocios
	Informático
Especialistas en seguridad biométrica 
Especialista en archivos virtuales 
Diseñador de contenidos a la medida 
Curador personal de contenidos
Programador y desarrollador de aplicaciones móviles y de software
Desarrollador de videojuegos
Oficiales de seguridad informática
Ciberabogado 
Gestores ‘cloud’
Meteopolicía
Consultor 'Big data'
Ingeniero especializado en robótica y mecatrónica
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