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Mas que para lectores siguiendo la pista de las innovaciones y las
tendencias en el mundo del trabajo, este libro quiere encontrarse
con los espiritus disruptivos que desean pensar y accionar.

Para los inquietos que buscan nuevos escenarios, aquellos que no
dudan en convertirse en agentes de cambio en primera persona.
Para los Creatones, protagonistas de la experiencia que vendra.
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La pelicula Medianoche en Paris
(Allen, 2011) cuenta la historia de
Gil Pender (Owen Wilson), un es-
critor literario frustrado pero exi-
toso guionista de Hollywood. El y
su prometida viajan a Paris, y por
las noches camina solo la ciudad
que lo obnubila y lo consuela en el
aburrimiento que su vida actual le
genera.

En una de sus excursiones, al dar
las doce, Gil es sorprendido y mé-
gicamente se traslada a la Paris de
los elegantes afios veinte. Alli cono-
ce a una bella joven, Adriana, junto
a figuras intelectuales de la época
como Scott Fitzgerald, Ernest He-
mingway, Picasso o Dali. Pero junto
a Adriana, Gil vuelve a viajar al pasa-
do de ese pasadoy llegan alaesce-
na parisina de la belle époque, con
Toulouse-Lautrec, Paul Gauguin y
Edgar Degas. Y si Gil se habia que-
dado completamente enamorado
de los afios veinte, Adriana que per-
tenece a ese momento queda se-
ducida por la belle époque, mientras
que los pintores de esta época sue-
fan con trasladarse al Renacimien-
to. ¢Moraleja? El presente siempre

nos ofrece una sensacién de insa-
tisfaccién y nostalgia. La época do-
rada es una en la que no estamos,
en la que no vamos a poder estar
nunca, a veces, podra ser el pasado,
y otras, el futuro.

Ahora, ¢qué ocurriria si cambia-
ramos la decepcioén frente al con-
texto que nos rodea por la curiosi-
dady el animo de transformacion?
Gil tal vez no lo haya notado (o tal
vez si, sera cuestién de ver la peli-
cula), pero todos esos personajes
con los que tiene la posibilidad de
conversar, esos genios, compar-
ten un mismo espiritu que cruza
y se burla del paso del tiempo, de
los cambios generacionales, de la
distancia entre los jovenes y los
viejos, del nombre de las épocas.
Un espiritu sin edad, que nos man-
tiene vivos, activos, actualizados.
Ese espiritu que piensa, revisa y
tira tableros consabidos buscan-
do crear constantemente mejores
opciones.

Con ese espiritu, nacié el Crea-
ton." No queriamos hacer una cita
entre generaciones, sino juntar-

1. Bajo el lema “Creemos en los jovenes, ;vos en qué creés?”, finalmente, el 5 y 6 de septiembre de 2018, més de 300 jovenes
y 100 referentes de empresas e instituciones piblicas y privadas se reunieron en el salon Frers de La Rural, en la Ciudad
Auténoma de Buenos Aires, para participar del Creaton, un evento para repensar, dialogar e imaginar el futuro del trabajo.
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nos y fusionarnos en la escucha
y la creacién. Queriamos ver qué
tanto ustedes y nosotros existe en
el encuentro. Y, como era de es-
perar, cuando el encuentro surge,
caemos en la cuenta de que no hay
tanta distancia, de que nos unimos
en mas de una ideay de que podia-
mos incluso intercambiar un pu-
fAado importante de experiencias
y saberes.

Cuando nos detuvimos en la
idea de experiencia, otra verdad se
iluminé. Nuevamente aparecia la
segmentacién. Recuperamos sa-
beres previos y preconceptos ini-
ciales, y salié “trayectoria”, “tiempo
vivido” y “aprendizaje acumulado’,
vale decir, pasado. Sin embargo,
intuimos que habia otras definicio-
nes, otros significados. ¢Y siempe-
zamos a pensar en la experiencia
que tenemos por delante? Porque
en esa, en la experiencia del ma-
fana, no estamos separados, sino
juntos. La experiencia por delante
es un futuro a construir en conjun-
to, con consenso, con intercam-
bios, con concesiones, con apren-
dizajes y novedades. Se trata de la

experiencia que viene y no la que
tuvimos, no aquella que distingue
curriculum (con o sin experiencia),
sino la que unifica miradas en el
horizonte.

Estdbamos seguros de que no
habia nada mas enriquecedor en
un encuentro que salir habiendo
conocido cosas nuevas, revisado
creencias y resignificado térmi-
nos. Entonces, seguimos. Segui-
mos pensando en qué significa
la experiencia y en como muchas
veces las compaiias consul-
tan sobre las experiencias de los
clientes, pero no es comun anali-
zarlade manera holistica, comple-
ja, global. Teniendo en cuenta que
supone las vivencias, los escena-
rios y las interacciones no solo
de los usuarios, sino también de
aquellos que trabajan en las com-
paiias, era hora de detenernos a
pensar qué es lo que atraviesan,
lo que sienten, lo que viven las
personas. De esas experiencias
gueriamos hablar més que de las
historias de trabajo acumuladas
que unos tienen y otros no. La
experiencia es una oportunidad,
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un encuentro que tal vez no sea
tan interesante definir bajo el bi-
nomio empleado-cliente. Mejor,
ir por el intercambio y la continui-
dad.

Ahora, ¢dénde ocurren las ex-
periencias? ¢Existen escenarios
de la vida para clasificar nuestras
vivencias? En el didlogo notaba-
mos que todavia seguia instalada
la separacién de las esferas o de
los &mbitos. El hogar y el trabajo, el
placer y el esfuerzo o la eleccién y
la obligacion, segmentaciones de
universos que no parecian tocar-
se ni vincularse mas que por opo-
sicion. Asi quedd partido “hogar”
de “oficina’, como dos espacios
antagénicos que se rechazaban.
Pero ¢seguia vigente esta fracciéon
cuando se impulsa un casual friday
para que la vestimenta de al me-
nos un dia unifique vida y trabajo?
De repente, festejamos poder usar
un jean y tomar mate, reunirnos
con espontaneidad y hasta permi-
tirnos un trato informal. Todo nos
hacia pensar que las segmenta-
ciones resultaban inconsistentesy
que era necesario revisarlas.

Escuchando a las nuevas gene-
raciones empafiamos el vidrio de
una vision cristalizada y naturali-
zada. El home office, el part time,
informalizar, desacartonar, dar lu-
gar a la espontaneidad, legalizar el
placer, admitir el deseo y la creati-
vidad, incluso el juego, advertir que
el trabajo puede ser pensado por
proyectos, por motivaciones; todo
sefiala un modo de vida donde se
entrecruzan las esferas, dialogan
y se alimentan. En definitiva, nos
dimos cuenta de que las taxono-
mias, las categorias, las divisiones,
sin duda, son Utiles para organizar
la vida, pero el problema es cuando
se asumen como estrictas, perma-
nentes e inflexibles.

Entonces, si el trabajo quiere
ser en el futuro un espacio no seg-
mentado por barreras, sino emer-
giendo en escenarios diversos y
recurrentes, en oportunidades, en
proyectos, otra conclusion apare-
cia en la mesa. A mayor autonomia
y flexibilidad, mas necesaria se
vuelve la confianza. Y esto deter-
mina una mirada global que com-
prenda cabalmente y acepte con
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honestidad y compromiso estas
nuevas configuraciones. De ma-
nera que los modelos de liderazgo
debianir a liberar, destrabar atadu-
ras y soltar viejas concepciones y
prejuicios. Es necesario que los li-
deres acompafien estos procesos
de revision con el mismo espiritu
de apertura.

Como un tablero lleno de ca-
silleros segmentados, divididos
por lineas rectas, sélidas y nitidas,
que al levantar todas las piezas se
mueven al azar y dejan las seg-
mentaciones como recuerdos de
otro momento. Asi fue el Creatén,
una oportunidad privilegiada para
encontrarnos, para tomar las viejas
planillas y empezar a borrar y a di-
bujar un nuevo escenario, un nuevo
mapa para el mundo del trabajo.

A lolargo de los siguientes capi-
tulos queda delineado este nuevo
territorio, con lineas flexibles, zig-
zagueantes, y espacios ambiguos
que se tocany se separan. ;Lo que
resta? Resta que cada uno lea ese
mapa y comience a andar el pro-
pio recorrido, que dialogue con las

nuevas configuraciones, las pien-
se, las revise y las haga crecer. Qui-
simos que la lectura sea puntapié,
no respuesta, y motive a levantar-
se delasilla.

Para aquellos espiritus (nos per-
mitimos el atrevimiento) como el
de Hemingway o el de Dali, para
aquellos con deseos, ganas e in-
quietudes como motores del tra-
bajoy de lavida. Porque en definiti-
va no queriamos ofrecer directivas
a las organizaciones, sino promo-
ver cambios individuales y poten-
ciales, singulares, que construyan
a su alrededor. Porque el cambio,
de eso estamos seguros, no lo
espero, no lo sigo ni lo adopto. El
cambio lo construyo y lo hacemos
entre todos.

Diego Benenzon,
Vicepresidente de Recursos
Humanos Arcos Dorados
América Latina.






Salon Frers, PrediodeExposicionesde_[a thélg(fiudad e u.(;nosAweéi,’A-rgentina.
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The Breakfast Club o El club de
los cinco cuenta el dia en el que
cinco adolescentes de una escue-
la son obligados a permanecer
todo un sabado juntos en la biblio-
tecatras ser castigados. El director
ademas de la sancién del encierro
les encarga para el final del dia la
redacciéon de un ensayo sobre lo
que cada uno cree de si mismo.

Estimado sefior Vernon:

Acep-l-amos tener que sacrificar
todo un sabado por haber hecho
cada uno algo incorrecto. Lo que
hicimos esta mal, eso es cierto.
Pero creemos que usted se
equivoca al hacerhos escribir un
ensayo que exprese quién creemos
ser.

¢Redlmente le importa? Usted

nos ve como hos quiere ver. En
términos simples y en las mas
convenientes definiciones. Usted
ve un cerebro, un atleta, una
trastornada, una princesa y un
delincuente. ¢No es asi?

Esa era también la Forma en la
que nosotros mismos hos veiamos
a las 7 de la mafiana de hoy, pero
Pudimo«; lavar nuestros cerebros.

Atentamente,
El club de los cincos.

En el comienzo de la pelicula, los
jovenes parecen asumir el este-
reotipo que los demas les asignan.
Aislados, ademaés, mediando entre
ellos un conjunto de prejuicios.
Sin embargo, al final de la jornada,
después de haberatravesado ocho
horas en un encuentro, algo habra
cambiado ya que deciden redactar
juntos la consigna de escritura.

Anthony Michael Hall

Molly Ringwald
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Parte uno

El mundo de las empresas quie-
re saber qué piensan los jovenes
de si mismos y de las compaiiias,
cdmo quieren trabajar, qué espe-
ran de un empleador. Pero como
nos ensefia esta historia, no es
tan facil contestar a preguntas so-
bre uno mismo, y quizas el primer
paso sea despejar algunas falsas
creencias, derribar los estereoti-
posy analizar datos objetivos para,
tal vez, hacia el final del capitulo,
poder estar en condiciones de
escribir un ensayo escolar de mil
palabras bajo la consigna: «;Quién
creés que sos?».

McDonald”s Arcos Dorados La-
tinoamérica realizé un estudio de
mercado para relevar las dimensio-
nes, significaciones y tendencias
sobre el mundo laboral y las nuevas
generaciones. Se encuestaron 1800
jovenes de entre 16 y 27 afos, perte-
necientes a un nivel socioeconémi-
co medio amplio. El grupo se repar-
tia equitativamente entre mujeres
y varones residentes en su mayo-
ria de las principales ciudades de
Brasil, Argentina, Chile, Colombia y
Perd, mientras que el resto prove-
nia de otros pueblos y ciudades de
€sos mismos paises. También se

incluyeron enlos entrevistados seis
expertos con voces experimenta-
das en la temética.

Vamos con las conclusiones
mas importantes.

Marca cultural. La
primera conclusiéon es
tal vez la verdad antro-

) pologica mas potente:

" no podemos encerrar
de personas de dife-
rentes escenarios bajo una misma
etiqueta. ¢Acaso podemos asumir
que es lo mismo ser joven en un
pueblo que en una gran ciudad?
¢ENn un pais o en otro?

Capacidades mas
significativas. Las ca-
racteristicas mas evi-
dentes y comunes ex-
traidas del estudio se

concentran en: velocidad al apren-
der, compromiso, companerismo
e interés por el trabajo en equipo.

S

TS

<
% Destino de sus in-
Z’% gresos. Otro dato re-
‘N

= levado es el destino

de su salario. La gran
mayoria lo utiliza para
costearse estudios o para sus gas-
tos personales, pero también hay
quienes ayudan a sus padres con
los gastos familiares.
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Desde hace algunos afios se hace cada vez més evidente que las per-
sonas con distintas capacidades intelectuales y habi-
lidades blandas (el llamado “mercado de talentos”)
prefieren desarrollar proyectos por cuenta propia
en lugar de aceptar puestos fijos dentro de la
industria. Entonces una persona
joven que antes elegia una
° empresa para hacer su
| carreray crecer en su pro-
fesion, hoy se inclina por
‘ opciones independientes

y con riesgos.
Se alejan de las estructu-
ras, prefieren la tecnologia, la virtua-
\ lidad, la alternancia de escenariosy las

redes como ambito de trabajo ideal.

No hay duda de que toda empresa con perspectiva debe pensar eny
para los jévenes. Pero hay un problema. Todos, todos aquellos que no son
jovenes, todos aquellos que muchas veces ocupan posiciones de lide-
razgo en las empresas afirman querer interesar a los jovenes, estar preo-
cupados por las nuevas generaciones. Ven la necesidad de motivarlos y
formarlos ya que los piensan como el futuro. Ahora bien, ¢se les pregun-
ta?, ¢se los escucha? Si los jévenes son el futuro, ¢qué lugar se les da en
el presente?

Todo aquel en el lugar de poder pensar, de tomar decisiones y de diri-
gir frente a los otros debe tener siempre el resguardo de la perspectiva:
si todo se piensa desde si mismo (creencias, saberes, experiencias), sin
hacer elintento honesto detomar el lugar del otro, nolograremos pensar
verdaderamente nada. Entonces, si el mundo adulto quiere comprender
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Parte uno

las identidades, los deseos, las
expectativas y los temores de las
generaciones jévenes, debe salir
y escuchar, empatizar a concien-
cia, y estar abiertos a modificar
esquemas de pensamiento y defi-
niciones muy arraigadas.

El relevamiento dejé algo muy
en claro: los jovenes conocen sus
fortalezas. Saben cuéles son las
cualidades distintivas y positivas
que hacen que su generacion ge-
nere confianza y proyeccion. Se
reconocen creativos y emprende-
dores, asi como agiles para innovar
y hacer un mejor uso de las herra-
mientas tecnoldgicas.

Tal vez lejos de algunos estereo-
tipos que circulan socialmente, las
nuevas generaciones se asumen
esforzados, con ganas de apren-
der y motivados. Incluso, se perci-
ben apasionados, perseverantes y
proactivos, con deseos de propo-
ner ideas y participar de proyectos
tanto dentro como fuera del lugar
de trabajo. No dudan en describir-
se como el grupo que mejor valora
el trabajo en equipo, la buena co-
municacion y el espiritu colabora-
tivo.

En este mismo sentido, valoran
la independenciay la libertad en el
trabajo, aunque saben adaptarse a

los contextos. Sera por eso por lo
que los climas negativos y la falta
de flexibilidad los desmotivan.

Tal como el club de los cinco ad-
vierte en el director de la escuela,
los jévenes asumen con claridad
que la forma en que ellos se defi-
nen no coincide con aquellas que
tienen los otros grupos generacio-
nales. No se trata de corregir este
desfasaje, pero si de poner luz, ser
conscientes para que permita me-
jores articulaciones y conjugacio-
nes en los equipos de trabajo con
diferentes edades.

Los jovenes identifican que la
sociedad les suele pedir que sean
mas respetuosos, responsables y
perseverantes. Que deberian me-
jorar su capacidad de escucha, de
concentracion y de organizacién.
Sin embargo, no coinciden con la
idea de que no se esfuerzan lo su-
ficiente, aunque reconocen que se
frustran facilmente, que su actitud
es mas egoista y que son mas in-
tolerantes frente a temas como la
injusticia o la falta de equidad.

Saben que son mirados como
hedonistas y poco amigos de las
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6rdenes. En realidad, los jovenes
son exigentes, inquietos y enfoca-
dos solo en la medida en que com-
prenden la pertinencia de la tareay
la importancia del propésito por el
cual hacen todo. Existe si reticen-
cia a los trabajos mecénicos y re-
petitivos donde se pierde el propo6-
sito, y no hay duda de que hay mas
impaciencia. Pero el compromiso
y el esfuerzo se duplican si hay en-
tusiasmo y pertinencia, si fluye la
comunicacion y reina la equidad.

Parece que lejos de que existan
o no dichas cualidades, la adapta-
bilidad, el esfuerzo, la escuchay la
confianza crecen solo en escena-
rios de justicia, motivacion y com-
promiso.

De las percepciones surge (o
no) la confianza. Confiar es para
las nuevas generaciones creer y
por tanto exigen necesariamente
una carga emocional: si creés en
mi, entiendo que invertis en miy vas
a acompanarme. Conscientes de
que son el futuro, que los ambitos
laborales los necesitan, estan dis-
puestos a adaptarse, a dar todo lo
que tienen para aportar. Entonces,
si sienten la confianza depositada,

aparece la autoestima, la pertinen-
cia, la sensacién de ser parte de
algo mas grande.

Pero nuevamente el desfasaje.
Casi todos los jovenes encuesta-
dos confian en si mismos, mien-
tras que solo el treinta por ciento
considera que la sociedad cree en
sus capacidades y talentos.

Es curioso que esto suceda
en un momento de la vida don-
de los jévenes mas necesitan la
confianza externa para reforzar
su autoestima y su identidad. In-
cluso, se trata del respaldo afec-
tuoso que sostiene la confianza
y la conviccién de uno mismo. Es
necesario entonces pensar en los
aspectos vinculares, en la mirada
individualizada (y humanizada),
en el reparo de las accionesy pro-
puestas, en el reconocimiento, en
la escucha.

Bien, es necesaria la confian-
za. Sobre todo porque si hay algo
que los jovenes desean es cam-
biar las cosas, desandar caminos
ya sabidos y construir otros, inno-
var, cuestionar, revisar, crear. Los
jovenes expresan la necesidad de
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una transformacién inmediata del
mundo laboral, lo que refuerza el
concepto de que para ellos el futu-
ro es el presente.

'Dicen que el futuro esta en
huestras mahos, pero hecesita-
mos que aPues+en a hosotros
ahora, en el Pr‘esen+e".

‘Tenemos una oportunidad
histérica de hacer un cambio

Posi+ivo, solo necesitomos que
confien en nosotros'.

O
QO

La voluntad y el deseo de crear
un presente distinto es el reflejo de
cuénto tienen para dar las nuevas
generaciones y de lo que son ca-
paces de hacer. Y ahi esta una de
las claves de esta generacion: la
necesidad de pasar del decir a la
accion. Como si urgiera arreman-
garse, levantarse de la mesa de re-
uniones y accionar directamente
para la transformacién concreta,
visible en el menor tiempo posible.

Ahora que ya sabemos de dén-
de vienen los infinitos memes de
burla a las reuniones de trabajo,
reconocemos que las nuevas ge-
neraciones quieren ver, experi-
mentar, producir, crear. Cansados
de la queja, se ofrecen dispuestos
a la accién, mas que proactivos en
la marca de salida, ansiosos de es-
cuchar la largada. ¢No parece esto
una oportunidad para aprovechar?
¢No vale la pena la apuesta?

Los jévenes marcan una agenda
de trabajo diferente, exigen mas
de la comunicacién, necesitan
constante feedback y orientacio-
nes claras asi como, bien informa-
dos de los objetivos, buscan accio-
nar con mayor autonomia. Quieren
experimentar en las compaiiias en
las que trabajan que el discurso se
lleva a los hechos, y que ellos pue-
den ser parte de este pasaje.

Pero ampliemos el anélisis por
un momento, vayamos a las condi-
ciones contextuales de estos ras-
gos generacionales. En definitiva,
siempre hay una explicacién del
escenario mas amplio. Tras las Glti-
mas crisis econémicasy los colap-
sos sufridos por la economia capi-
talista, se puso en evidencia que
los beneficios de la relacién laboral
eran relativos. Parece que recibir
un salario o disponer de una esta-
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bilidad financiera ya no son con-
diciones suficientes para tentarse
en el mercado laboral. Las expec-
tativas de los grupos jévenes en el
ambito profesional sobrepasan los
deseos de las generaciones pasa-
das. El trabajo parece ser el marco
de experiencias de crecimiento, de
aprendizaje (o esa es la idea), no

solo el escenario para aplicar al-
gunas habilidades y recibir una re-
muneracion a cambio. Se entiende
que el trabajo puede ser también
un contexto de disfrute, de espar-
cimiento, de diversion.

Si bien los limites pueden ser difusos, las generaciones se dividen aproxi-

madamente en:
Baby boomers: Generacion X:
Nacidos entre Nacidos entre
1945 y 1964. 1965 y 1981.

Generacion Generacion
Y/millennials: Z/centennials:
Nacidos entre Nacidos entre

1982 y 1994. 1995 y hoy.

La tarea de identificar y establecer limites generacionales es muy Uutil
para las investigaciones sociolégicas y antropoldgicas. Determina un co-
lectivo y analiza cémo interactla o reacciona a lo que lo rodea. Sin em-
bargo, es fundamental analizar esta segmentacién no como columnas
discretas, claramente distinguibles. Tampoco hay que pensar que esto
determina si o si patrones de comportamiento homologables a cualquier
integrante de un colectivo. Es una herramienta de anélisis, falible y discu-
tible, solo eso. Definitivamente, no constituye la verdad sobre los seres hu-

manos.
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Entonces siempre esta teniendo lugar una generacién, una marca de
identidad cultural que asumen y construyen los jovenes de una época. Va-
yamos un paso adelante y veamos a la generacién Z o los centennials. Se
trata de los consumidores y trabajadores en pocos afios. No siempre se
autodenominan ni clasifican voluntariamente de un modo u otro, pero las
formas de ser, de actuar y de relacionarse entre cada subgrupo son faciles

de distinguir.

GEN ME:

Estan centrados en sus segui-
dores, son competitivos y buscan
el éxito a través del autoempode-
ramiento. Son apasionados del es-
tilo, la fotografia y los filtros (lo que
evidencia su afan por alcanzar la
perfeccién) y se expresan a través
de hashtags. Se sienten méas coé-
modos con la copia, la reaccién, el
escapismo y hadando en un mar de
similitudes con el resto aunque no
quieren pasar desapercibidos.

GEN WE:

En la vereda de enfrente de los
Gen Me. Centrados en un nosotros
o todos. Son optimistas, colaborati-
vos, creativos, y prefieren el teclado
a la cAmara y la autenticidad al fil-
tro. Su meta es el progreso y toman
la accibn como camino sin sacar
nunca los sentimientos del centro.
Tienen creencias fuertes, sobre
todo en temas como salud mental,
sostenibilidad, igualdad, derechos,
seguridad y responsabilidad social.
Se identifican con hashtags pero
de conciencia social, y luchan por
esas causas a través del empode-
ramiento colectivo.
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Como siempre, hay genera-
ciones, grupos que por edad y
momento histérico se distancian
del anterior (y del que sigue), y
suele haber distancia y descrédi-
to. Nunca faltan las visiones apo-
calipticas y nostélgicas de “todo
tiempo pasado fue mejor”, “esto
en mi generacién no pasaba”, “hoy
los jovenes..”. Si por el contrario
se comprenden las generaciones
como un proceso esperable y 16gi-
co de la cultura frente al momento
que toca, quedaremos en una po-
sicibn mas comprensiva, curiosa y
abierta, las condiciones infaltables
para cualquier aprendizaje.

El camino seria tal vez como nos
muestra El club de los cinco, no el
prejuicio, la critica y la distancia,
sino todo lo contrario: la busqueda
constante del encuentro, del inter-
cambio, de la escucha, de la valo-
racion de la experiencia distinta y
el enriquecimiento de todos.

‘Me molesta el doble discurso
de las 3eneracione9 anteriores.
Critican a los jévenes, pero ellos

hacen poco por el futuro
‘Mi generacion es tan responsa-
ble como la generacion
anterior'.

¢Qué pasa si en vez de enfren-
tar compromiso con curiosidad lo
mezclamos? ;Y experiencia con
proactividad? ¢Es posible hacer
dialogar a la templanza con la
avidez? Reemplazar el rechazo o
la reticencia por la disposicion y
el entusiasmo. Escuchar recono-
ciendo en la diferencia una opor-
tunidad, no un choque, puede ser
una punta para trabajar.

Si se opta por la oportunidad,
tal vez sea posible evitar que las
nuevas generaciones se sientan
desacreditadas, desprestigiadas
en el presente.
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¢En general, qué tanto te identificas con lo que la sociedad y los medios
dicen respecto a tu generacién?

ME IDENTIFICO ME ES INDIFERENTE - NO ME IDENTIFICO
5% 13% A\ 9%
34% a%
70% o A N
‘\
-

Lo que dicen en los medios y la sociedad acerca de mi generacion es...

n POSITIVO / NI POSITIVO NI NEGATIVO - NEGATIVO

Fuente: Relevamiento de Trendsity

Las nuevas generaciones tienen una imagen positiva de si mismas,
valoran sus elecciones, reconocen y legitiman sus marcas de identidad
cultural. Entonces, frente a las observaciones negativas, se muestran
decepcionados, molestos, desafiados y desmotivados, todo mal. El des-
aliento los distancia y les genera desconfianza frente a los grupos ante-
riores.

Los datos son impactantes: seis de cada diez jévenes sienten emocio-
nes negativas como verglienza, inseguridad, desilusion, injusticia, impo-
tencia, temor o descreimiento. Para ellos, es dificil lidiar con las opiniones
pesimistas sobre su grupo generacional.
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¢QUE SIENTES RESPECTO DE LO QUE SE DICE SOBRE

TU GENERACION?

14 %
25 0/0 Indiferencia 9 %

Confianza 5 %
Inspiracion 4 %
Orgullo 4 %
Sorpresa 3 %

Diversion 2 % 27 0 /0
Preocupacion 14 %

34 0/0 Desafio 13 %

Molestia 7%
Verglienza 6 %
Inseguridad 4 %
Desmotivacion 4 %
Desilusiéon 3 %
Injusticia 3 %
Impotencia 3 %

Temor 2 %
Descreimiento 2 % /

POSITIVO . . - NEGATIVO
[

— - ...... i i 0,
+16 2 20 aftos « Emociones negativas 61 %

Mujeres
No estudian ni trabajan
NSE Medio-Alto Fuente: Relevamiento de Trendsity
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Pero, en realidad, ¢se produ-
ce un choque de generaciones?
Parece que no porque uno de los
grupos falté a la cita de la pelea
y la generacién de adultos quedd
despotricando en soledad. Los jo-
venes de hoy se bajaron de la dis-
cusiéon (y del escenario propues-
to) y armaron su propio camino (y
SuUs propios escenarios), sin par-
ticipacion de otros grupos gene-
racionales. Entonces, el conflicto
entre generaciones esta creando
mas que una brecha, estd pro-
duciendo dos vias de desarrollo
paralelas, en el que el mundo del
trabajo es un punto de conexién
entre ambas.

No queda otra opciéon que em-
pezar a escucharnos, que dejar
de lado los preconceptos, borrén
y cuenta nueva que permita es-
cribir desde cero un escenario de
encuentro. No hay duda de que
frente a esa unién todo es proyec-
cién, ampliacion y mejora. Todo se
potencia. Todos se potencian.

El cruce de fortalezas y debili-
dades de las nuevas generaciones
devela cudles son estas caracte-
risticas que pueden mejorarse.
Sin duda hay agilidad y rapidez en

las nuevas formas, pero también
aparece con frecuencia la frustra-
cién y la ansiedad. Resolver con-
flictos es un obstaculo ineludible
de cualquier tarea, de modo que
es necesario entrenarse para sor-
tear y sobreponerse para actuar
resolutiva y positivamente.

La experiencia en los trayectos
ofrece estrategias de resolucion y
de control emocional, ;no es eso
una ensefianza Util para cualquier
joven y adulto? Si creo y confio
que ambos podemos aprender
de un proceso, siempre hay creci-
miento.
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Froam tha Weiter/ Divector of
IT'S COMPLICATED, THE HOLIDAY, SOMETHING'S GOTTA GIVE

September 25

La pelicula’ Pasante de moda
(The Intern, Nancy Meyers, 2015)
retrata, basicamente, una amis-
tad. Una curiosa amistad que
nace entre Jules y Ben. Jules es
una joven CEO de una compa-
fifa que vende ropa por internet
(todo muy nueva generacién). Su
compafiia lanza un programa para
emplear a adultos mayores y ahi
entra Ben, un hombre de 70 afos,
jubilado y aburrido que aplica para
ser pasante. Choque generacional
y cultural interesante para seguir
pensando las generaciones y el
trabajo.
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Mientras muchos padres, a lo
largo y ancho del mundo, suefian
con la foto de su hijo graduando-
se de alguna universidad bajo un
titulo mas o menos claro y recono-
cible masivamente que determine,
sin titubeos ni dudas, la naturale-
za de un trabajo futuro (y de éxito,
claro), mientras eso se sostiene en
gran parte por los adultos, pasan
otras cosas.

En los dltimos afios se han
abierto —incluso en universida-
des tradicionales y prestigiosas—
cursos o hasta carreras de grado
para convertirse en influencer.
Este enigmatico rol se constituyo,
desde la creacion y masificacion

de las redes sociales, no solo en
escenario de tendencias y practi-
cas culturales, sino en un espacio
redituable para miles de jévenes.
La clave —para conseguir segui-
dores y consecuente rédito eco-
ndémico— es ofrecer un contenido
(englobemos en esta categoria
un chiste, un video, una foto o una
recomendacién de un producto)
que logre captar el interés de los
seguidores. En muy poco tiempo,
muchos jovenes sin mas recursos
que su propia vida y un teléfono
celular se convirtieron en influen-
cers. Abandonaron sus trabajos y
hoy viven de abrir la “ventana” de
sus vidas todos los dias a través de
publicaciones y posteos.

|Send message...

\
50

“Aunque lo niegues, ser youtuber,
Nnos va a sacar de la pobreza”.

(Nena de unos 6 afios a sumama. Av. San Juan al 3200, CABA. Sabado 16:15 hs.).

La Gente Anda Diciendo

Fragmentos de conversaciones que escuchamos por la calle. Frases suel-
tas, a veces inconclusas, casi siempre fuera de contexto.
www.bureaudejuegos.com/libros/la-gente-anda-diciendo



36 Creatones protagonistas de la experiencia que vendra

Parte uno

Si entonces ser un personaje
de las redes se vuelve, digdmoslo
simple, un trabajo, emergen casas
de estudio que garantizan (si eso
es posible) una formacion acadé-
mica para llegar a serlo.

« En la mismisima Shanghai, la
universidad Yiwu Industrial and
Commercial College agregd a
su plan de carreras de grado la
de influencer con el objetivo de
que los alumnos puedan con-
vertirse en profesionales de las
redes sociales.

- La famosa disefiadora espariola
Agatha Ruiz de la Prada fue con-
vocada por laUniversidad Autono-
ma de Madrid para dirigir un curso
universitario titulado Intelligence
Influencers: Fashion & Beauty.

No hay duda de que el trabajo
ha cambiado. El despacho propio,
la secretaria y los teléfonos ya no
son indicadores de éxito laboral, y
hay mucho que aprender de lo que
esta sucediendo. El futuro del tra-
bajo ya esté aqui.

Muchos especialistas afirman
que los jovenes quieren ingresar al
mundo laboral porque asi dan por
inaugurado su ingreso ala adultez.
Buscan ser considerados en todas
sus capacidadesy por sus aportes.
Aspiran a mas inclusiéon, méas de-
sarrollo, mas flexibilidad, y més ba-
lance entre el trabajo, el estudio y
otras actividades relevantes y pla-
centeras para ellos. Pero también
quieren seguir formandose, apren-
diendo y creciendo dentro de las
organizaciones.

El desafio de que los jévenes se
adapten a los tiempos de los pro-
cesos internos, que regulen su an-
siedad por crecer y manejen cier-
tos niveles de frustracion se cruza
con una de las principales deman-
das de las nuevas generaciones de
que todo el proceso se acelere. De
modo que cuanto mas fluido logre
ser este didlogo entre demandas
de las empresas y expectativas de
los jovenes, mayor sera la oportu-
nidad de capitalizar el talento jo-
ven.

Pero expectativa choca nueva-
mente con realidad y, tanto a nivel
global como en América Latina, los
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jévenes se encuentran hoy con va-
rias dificultades para insertarse en
el mundo laboral. A las ya conocidas
probleméaticas econdmicas, politicas
y sociales de cada pais o region, se
suman ademas diversas variables:

- Factores relacionados con el sis-
tema educativo que influyen en
las posibilidades de continuar es-
tudiando y formandose. Las tra-
yectorias muy poco flexibles en
los Gltimos afos del ciclo secun-
dario, aspectos institucionales
propios del sistema, falta de mo-
tivacion, rotacién y ausentismo
del cuerpo docente, y la repeti-
cion escolar asociada a episodios
de abandono posterior, son todas
variables de alta incidencia. Esto
dificulta a su vez el acceso a la
educacion superior, lo que dismi-
nuye las probabilidades de acce-
der a empleos mas calificados y
mejor remunerados.

- La exigencia de tener experiencia
previa para poder postularse a la
mayoria de los puestos de trabajo.
Esto genera un circulo vicioso por-
que, sin una primera oportunidad,
con el pasar del tiempo, cuesta
mas la insercién en el mercado.

- Elcrecimiento de las adicciones
que aleja del mundo productivo
y nos vuelve més vulnerables.

El embarazo adolescente que
obliga a muchas jévenes ma-
dres solteras a dejar los estu-
dios y saliral mundo laboral para
mantener a sus hijos. La conse-
cuencia de ello es que suelen
estar menos calificadas en tér-
minos de capacitacién y tener
limitaciones debido a la crianza.
También porque las organiza-
ciones todavia no estan del todo
preparadas para garantizar la
igualdad de oportunidades para
las mujeres en general, ni para
las madres en particular.

Las estrictas leyes de varios pai-
ses latinoamericanos que termi-
nan desalentando a las empre-
sas a dar empleo a los jévenes
por restricciéon de horarios, can-
tidad de horas de trabajo, tipo de
tareas arealizar, etcétera.

Lafalta de politicas de Estado con
una vision a largo plazo que facili-
ten la insercién de las nuevas ge-
neraciones en el mundo laboral.

Con este panorama poco feliz,
muchos acuden a distintas formas
detrabajoinformal. A esto se suma
que los jévenes son los primeros
en ser despedidos cuando las co-
sas van mal y los Ultimos en ser
nuevamente contratados cuando
los mercados se recuperan.
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(Extraido del estudio “Millennials en América Latinay el Caribe: straba-

jar o estudiar?”, del Banco Interamericano de Desarrollo).

En 2020, los
jovenesde 15a
24 aiios seran
casi un quinto
de la pobla-
cion total de la
region (datos
de la Comisién
Econdémica para
América Latina y
el Caribe).

40%

E/ 40 % de los
desempleados

: de América Lati-
. nasonjovenes. :

70 %

EI70 % trabaja
en el sector
informal.

\ 21%

Mas de 10
millones de
jovenes es-

tan buscando
trabajo activa-
mente y no lo
consiguen.

e

) -

El 41 % de los
Jjoévenes solo

estudia, el 21%

solo trabaja, el
17 % estudia y
trabaja y el

21% ni estudia

ni trabaja.

12%

Q. 38 %
\>

En promedio,
el 50 % de los
jovenes esta
laboralmente
activo, el 38 %

se encuentra

formalmente

empleado y el

12 % esta des-
empleado.
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+ Las mujeres representan el 51,7 % de la
poblacion econdmicamente activa de
América Latina.

- Lamayor brecha de género' se encuentra
en Guatemala, y la menor, en Uruguay.

« Desde 2010, la brecha de género en la re-
gién se redujo apenas seis décimas.

« EI10 % de las mujeres que buscan trabajo
no lo encuentran, mientras que ese por-
centaje en los hombres es del 7,5 %.

« Las mujeres ganan un 16 % menos que un
hombre.

- Las mujeres graduadas en carreras relacionadas con la ciencia, la tec-
nologia, la ingenieria y la matematica tienen un 19 % mas de oportuni-
dades de trabajar en una industria bien remunerada en los mercados
desarrollados que en otras areas.

.« e 65 millones de personas tie-
nen discapacidad. En México,
constituye alrededordeun 5%
de la poblacién y en Brasil un
23 %.

® E194,8 % de las personas trans
en la Argentina no se encuen-
tran incorporadas al mercado
de trabajo formal. 2

1. Se entiende por brecha de género a las diferencias entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una variable,
donde el género femenino siempre posee menos recursos, poder, dinero, acceso a derechos, etcétera. La “brecha” refleja
una desigualdad en la distribucion y el objetivo es disminuirla, es decir, lograr la igualdad de género.

2. Dato del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo. Recuperado de: https://www.undp.org/content/dam/argentina/
Publications/Desarrollo%20Inclusivo/PNUDArgent-guia-sociolaboral-trans.pdf
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Asi las cosas, conocer las ten-
dencias (y accionar en consecuen-
cia) no es moda, pose 0 vanguar-
dia, es nada mas y nada menos
que responder inteligentemente
al contexto. ;Cémo logra una em-
presa atraer el mejor talento? Para
arrancar, inaugurar un nuevo para-
digma de evaluacion respecto de
lo que hacemos y descubrir las de-
bilidades y falencias para intentar
superarlas, conocer a la compe-
tencia y entender las tendencias
globalesy regionales.

Pareciera, segln el estado de la
cuestion actual, que el mundo de
las compafiias no ha sabido evo-
lucionar para tentar a las genera-
ciones mas jovenes. Modalidades
jerarquicas y beneficios poco in-
teresantes para esta poblacién ha-
cen que muchas compainiias resul-
ten poco atractivas. No hay duda
de que el modelo de liderazgo de
direcciény control ya esta vencido
y la integracion intergeneracional
es alin una aspiracion.

Levantemos la cabeza enton-
ces, es necesario admitir que al
conocer las tendencias que fun-
cionan como motores de cambios
demogréaficos y socioeconémicos
—y generan a su vez transforma-

cionesy disrupciones en las indus-
trias en general—, somos capaces
de decir hacia dénde esta virando
el mundo empresarial. Y, al mismo
tiempo, resultara claro en qué lu-
gar se encuentra cadaempresay a
dénde apuntar tanto en la blsque-
da de talento nuevo como en las
inversiones a realizar.

¢Qué esta pasando? Bueno, si
bien los modelos de negocio pue-
den variar, existe una serie de fe-
némenos que fueron alcanzando
a casi todos los sectores y que
seguiran teniendo un gran impac-
to a futuro. Se la conoce como la
cuarta revolucién industrial, una
etapa de mayor convivencia entre
las maquinas y los seres humanos.
El Foro Econémico Mundial (cono-
cido en inglés como World Econo-
mic Forum o por sus siglas WEF)
identifico en el reporte The Future
of Jobs 2018 las tendencias previs-
tas para el periodo comprendido
entre 2018 y 2022.
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Aumento de la adopcién de nuevas tecnologias.

Mayor disponibilidad de big data.

Avances en internet movil.

Avances en inteligencia artificial.

Avances en la tecnologia de la nube.

Cambios en el crecimiento econémico nacional.
Expansion de la riqueza en economias en desarrollo.
Expansion de la educacion.

Avances en nuevos suministros y tecnologias energéticas.
Expansion de las clases medias.

© NSO A WN=

-
S

Aumento de las amenazas cibernéticas.

Cambios en la politica del gobierno.

Efectos del cambio climatico.

Sociedades cada vez mas envejecidas.

Cambios en la legislacién sobre migracion de talentos.
Cambios en el crecimiento econémico nacional.
Cambios de mentalidad entre la nueva generacion.
Cambios en el crecimiento macroeconémico global.
Avances en inteligencia artificial.

©ONDS O AN =

Fuente: The Future of Jobs Report 2018, Foro Econdmico Mundial.

Terminator y el relato del futuro en el que las maquinas, la tecnologia, no
solo se enfrentan a los hombres, sino que los dominan hasta eliminarlos
(casi, spoiler alert!) era solamente un pelicula. Exitosisima, es cierto, que
modificé el género de ciencia ficcion, sin duda, pero aun asi, sigue repre-
sentado un panorama bien alejado de lo posible. No obstante, esta claro
que las tecnologias de la informacién y del conocimiento modifican y lo
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seguiran haciendo, progresiva y potencialmente, el universo laboral. Se
trata de una tendencia que ird en alza sobre todo en las 4reas de robética,
comunicaciones, digitalizacién y biotecnologia.

Pero ya se dijo, que no cunda el panico, no podemos ver simplemente
la eliminacién de determinados puestos de trabajo, sino mas bien com-
prender los procesos de desplazamiento, modificaciones y novedades
en las demandas del mercado.

Analistas de datos y cientificos.

Especialistas en inteligencia artificial y aprendizaje de maquinas.
Managers generales y operativos.

Desarrolladores de software y aplicaciones y analistas.
Profesionales de ventas y marketing.

Especialistas en big data.

Especialistas en transformacion digital.

Especialistas en nuevas tecnologias.

Especialistas en desarrollo organizacional.

10. Servicios de tecnologia de la informacion.

©END O A WN =

En el &mbito tecnolégico puntualmente —ese escenario de constante
demanda de puestos—, la rotacion es muy importante y casi se ha vuel-
to parte de su naturaleza. Los programadores, por ejemplo, saltan segin
sus inquietudes, seguros de poder lograr mejores y mas comodas con-
diciones. Es légico que sean absolutamente conscientes de la alta de-
manda de sus habilidades y actlien en consecuencia. Sin embargo, si las
compaiiias pueden transmitir con éxito laimportancia de cada puesto en
el logro de objetivos amplios y atractivos, logrando que el sujeto se vuel-
va socio, es probable que esto impacte emocionalmente y se profundice
el compromiso.
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Pero si de universo techie ha-
blamos, la cuestion de género
emerge no solo por la evidente
desigualdad, sino por el innegable
contexto de revisionismo y mirada
critica sobre el rol de la mujer en la
sociedad. En concreto, las mujeres
tienen un menor acceso respecto
de los hombres a una cobertura de
calidad de la red, teléfonos, elec-
tricidad y documentos de identifi-
cacion. No es menor, son barreras
que se relacionan generalmente
con la disponibilidad de infraes-
tructura, las restricciones finan-
cieras, la capacidad en el manejo
de las tecnologias de la informa-
ciony la comunicacioén,y el interés
y larelevancia sobre las TIC. En de-
finitiva, salta a la vista que muchos
productos y servicios no cumplen
con las necesidades de las muje-
res del mismo modo que hacen
con las de los hombres. Y, por su-
puesto, todo el anélisis de género
en el mundo tecnolégico cierra
con un paneo por los puestos de
liderazgo en la industria de las TIC:
mayoritaria y preocupantemen-
te masculino. Pareciera entonces
que la desigualdad de género y la
asuncién de esto como tarea pen-
diente (y urgente) en el mundo de
las empresas es otro gran hito del
contexto actual.

Para las carreras relacionadas
con programacion, se inscribe solo
una mujer por seis varones y no se
registra un aumento de este por-
centaje.

El puntapié es sin duda generar
espacios de escucha para saber
y analizar aquello que las mujeres
advierten como problematico para
aplicar en estas éareas.

Otros grupos sociales en posi-
ciones minoritarias pueden sufrir
las mismas restricciones de ac-
ceso al mundo tecnolégico. Iden-
tificar quiénes, las razones y las
configuraciones que se tejen en
estas realidades desiguales es cla-
ve para pensar soluciones.

000
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Estos nuevos saberes abren
nuevos interrogantes. ;Qué sabe-
res, experiencias y habilidades tie-
ne este nuevo perfil de trabajo tan
demandado por el mercado? ;Se
trata lisa y llanamente de un geek?
¢Saber y estar hiperactualizado
frente al avance tecnolédgico bas-
ta? ¢ Es suficiente para ser valorado
en el mundo corporativo?

Por un lado, la tendencia a la hi-
pertecnologizacién demanda nive-
les de capacitacion progresivamen-
te mas elevados, mayor agilidad y
flexibilidad para afrontar cambios,
y mayor representacion social. Sin
embargo, también es cierto que la
hiperhumanizacion de los procesos
requiere de personas con mas ha-
bilidades socioemocionales, como
empatia, capacidad de escucha y
cooperacion.

Entonces, el uso de tecnolo-
gias sigue aumentando y cada vez
abarca méas areas de la vida coti-
diana. Algunas tareas rutinarias
pueden ser hechas por maquinas,
no asi las que dependen de las ha-
bilidades blandas. Al avance tec-
nolégico, se suma un contexto cri-
tico con nuevos tipos de clientes y
consumidores. Este nuevo pano-
rama implica y requiere un cambio

radical en el perfil de los trabajado-
res, que encaja justamente con el
perfil de las nuevas generaciones.

1. Pensamiento analiticoe
innovacion.

2. Aprendizaje activo y estrategias

de aprendizaje.

Creatividad.

4. Disefotecnolégico y
programacion.

5. Pensamiento critico y analisis.

W

6. Resolucion de problemas
complejos.

7. Liderazgo e influencia social.

8. Inteligencia emocional.

9. Razonamiento.

10. Analisis de sistemas y
evaluacion.

1. Destreza manual.

2. Memoria y habilidades de
memoria.

3. Manejo de recursos materiales y
financieros.

4. Instalacién y mantenimiento

tecnoldgicos.

Lectura.

Manejo de personal.

7. Control de calidad y conciencia
acerca de la seguridad.

o O
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8. Coordinacién y manejo del tiempo.
9. Habilidades visuales.
10. Uso tecnoldgico.

Fuente: The Future of Jobs Report 2018,
Foro Econdmico Mundial.

Creatividad.
Persuasion.
Colaboracion.
Adaptabilidad.
Gestion del tiempo.

oA WN R

—_

Cloud computing o
computacion en la nube.
Inteligencia artificial.
Razonamiento analitico.
Gestion de personas.
Disefio de experiencia
de usuario.

oA WN

Fuente: LinkedIn, enero de 2019.

o
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Deciamos, mas que eliminacion,
desplazamiento. Si bien el informe
del Foro Econémico Mundial an-
teriormente mencionado prevé la
desaparicion de 75 millones de em-
pleos, estima también que surgiran
paralelamente otros 133 millones
de nuevos roles especializados en
el manejo de las tecnologias emer-
gentes. Para 2022, es probable que
la mayoria de los procesamientos
de datos e informacién sean reali-
zados por maquinas y que aparez-
can tareas completamente nuevas
en empleos que ya existen.

K

En un contexto complejo y mul-
tifacético, el surgimiento de nuevas
oportunidades laborales y la apa-
ricién de una fuerza de trabajo con
habilidades para enfrentar el futuro
requieren de la accién en el corto
plazo y la planificacion. Los jovenes
seran quienes ayuden a las empre-
sas, a las organizaciones o al Estado
a gestionar la transicién con éxito.
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Contratar nuevo personal permanente
que ya posea habilidades relevantes para
las nuevas tecnologias.

Mira para automatizar el trabajo.

Reentrenar a los empleados existentes.

Espere que los empleados existentes
adquieran habilidades en el trabajo.

Externalizar algunas funciones de nego-
cio a contratistas externos.

habilidades relevantes para las nuevas
tecnologias.

Contrata a trabajadores freelance con
habilidades relevantes para las nuevas
tecnologias.

Despidos estratégicos del personal
que carece de las habilidades para usar
nuevas tecnologias.

Contratar nuevo personal temporal con n

Probable M Igualmente probable Improbable

Las barras representan la proporcién de respuestas de las compaiiias
que declararon que las estrategias especificas eran probables, igualmente
probables o improbables. Algunas compafiias se abstuvieron de responder
la pregunta. En tales casos, parte de la barra permanece en blanco (normal-
mente 0-1% en el grafico anterior).

Fuente: Encuesta sobre el Futuro del Empleo 2018, Foro Econdmico Mundial.
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Si algo caracteriza al merca-
do actual es la fuerte presencia
de emprendimientos en distintos
sectores. En Latinoamérica, este
modelo de negocios se fortale-
ci6é por razones que varian segun
la economia de cada pais. En al-
gunos, el aumento en el nimero
de emprendedores se debe a un
contexto favorable. Vivir en un pais
con mas oportunidades hizo que
los jovenes sean mas ambiciosos.

Emprender, salir de las estruc-
turas que muchas veces se perci-
ben oxidadas y expiradas, resultala
gran clave de las exigencias de las
nuevas generaciones. Lo propio,
para si mismo, ser mi propio jefe, y
trabajar sin horarios y sin dejar de
lado experiencias de ocio, disfrute
y crecimiento, son el horizonte. Y
en contextos actuales, posibles.

También el sector publico o las
ONG relucen con halos de interés
y atraccién frente al trabajo en el
mundo empresarial.

En otros paises, el emprendi-
miento surge para los jovenes
como una estrategia de insercién
laboral. Estos son conocidos como
“emprendedores de subsistencia’,

personas que suelen ser trabaja-
dores por cuenta propia de nivel
socioeconémico bajo y con bajo
nivel de educacion. Luego, estan
los emprendedores de alto creci-
miento o emprendedores por vo-
luntad. En Argentina, por ejemplo,
las estadisticas revelan que el 60 %
entra en esta Ultima categoria. Asi,
mas alla de losintentos, hay logros.
La fuerza laboral independiente
constituye la tercera fuerza laboral
mas importante del mundo.

De modo que mas alla de las
diferencias en términos de pro-
ductividad y capacidad de escala
entre aquellos que emprenden por
voluntady los que lo hacen por ne-
cesidad, las nuevas generaciones
confian (y gustan) en el empren-
dimiento como una opcién y mu-
chos lo eligen como estilo de vida,
entre otras razones, por su flexibi-
lidad, claro.

Pero la foto en las redes con la
notebook y el café con miles de
hashtagsal pie queensalzanlavida
emprendedora, se tifie con algu-
nos datos. Existen algunas barre-
ras que complejizan la creacion de
un negocio exitoso propio, como
las cargas administrativas. Aun-
que a la hora de contratar, los em-
prendimientos le llevan clara ven-
taja a las empresas tradicionales
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en la captacion de talento joven,
porque las nuevas generaciones
los consideran empleadores mas
cercanos. Trabajar para un em-
prendedor estd mas cerca y mas
accesible (aunque esto sea fun-
damentalmente una sensacién).
Se trata de trabajar para alguien
como yo, que podria ser yo'y, por lo
tanto, el compromiso que el mun-
do del emprendedurismo gana lo
hace incluso cuando la empresa
ofrece mejores condiciones de
trabajo (condiciones concretas
como los beneficios sociales y un
mejor salario).

Sortear la mirada del adversario
y acercarse, conversar y aprender
resultan las salidas méas inteligen-
tes.

El trabajo es una capacidad ge-
nerativa a través de la cual modi-
ficamos nuestro ambiente y crea-
mos algo que no existia, y es, a su
vez, una forma de generar socie-
dad. Mientras que el empleo es un
sistema vinculado a un proceso
de desarrollo social que se origi-
na de la mano de las revoluciones
industriales e implica el pasaje de
una sociedad basada en la agri-

cultura a una industrializada. De-
riva en tareas relacionadas con el
esfuerzo fisico y las capacidades
para resolver problemas. Las di-
ferencias entre trabajo y empleo
son faciles de percibir dentro de
las organizaciones.

Sigamos repasando historia.
El proceso de industrializacién
fue generando una sociedad y un
modo de vida con el fin de alcanzar
el pleno empleo hasta que, a me-
diados de los ochenta, comenzé a
percibirse en caida, en parte por la
sustitucion de mano de obra por la
tecnologia. Los desarrollos tecno-
I6gicos llevaron a una robotizacién
del proceso de produccion, lo que
disminuyé la cantidad de operarios
necesarios. De ahi que la gran me-
tafora de Terminator se estrenara
con un masivo e inesperado éxito
mundial en 1984.

Esto produjo una pérdida de
puestos de trabajo y también la
necesidad de que los colabora-
dores tengan mayores niveles de
especializacion 'y capacidades
particulares. A mayor formacioén,
mayor nivel de empleabilidad. En
términos de empleabilidad, las
modificaciones en los procesos de
trabajo hicieron que a través de los
siglos, los requerimientos pasasen
del esfuerzo fisico a otro tipo de
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habilidades, capacidades y com-
petencias cognitivas.

Pero pensemos en el concep-
to de empleabilidad. Por un lado,
seflala el hecho de que como
empleados debemos asumir una
responsabilidad de formarnos,
desarrollarnos, para aplicar al tra-
bajo. No obstante, las empresas
como empleadoras deben nece-
sariamente revisar los procesos
de capital humano. No solo para
su propio beneficio, sino porque
son conscientes de que generan
un impacto en las condiciones de
empleabilidad generales.

De esto se trata la empleabili-
dad responsable, la asuncién de
que contratar no es un ejercicio
puntual y acotado de una compa-
fia, sino la potencia significativa
de un hecho que puede lograr re-
percutir en la sociedad.

Un eje constante, siempre pre-
sente, que se ha vuelto parte cons-
titutiva de la identidad cultural de
la compaiia es que McDonald’s
Arcos Dorados Latinoamérica
apoya a los jovenes para que se in-
corporen formalmente al mercado

laboral. Al mismo tiempo, busca
ayudarlos en su desarrollo profe-
sional y educativo, y en la adqui-
sicion de metodologias de trabajo
que los acompaiaran por el resto
de sus vidas.

En 2017, McDonald “s Arcos Do-
rados Latinoamérica empleé a
60 743 jévenes de hasta 25 afios.
Para el 77 % de ellos fue su pri-
mera experiencia formal de tra-
bajo.

Ademas, uno de cada tres de los
lideres comenzé trabajando en
las cocinas de los restaurantes.

La mirada como empleador
se amplia y se busca el equilibrio
entre familia, trabajo y estudio, al
mismo tiempo que se fomenta la
inclusion y la movilidad social a
través de proyectos relacionados
con el desarrollo de capacidades
y las oportunidades de empleabi-
lidad para jovenes en situacion de
vulnerabilidad.
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Algunos ejemplos de w@_'mw'i‘w f

por qué la empresa es un .‘M‘.
referente de oportunidades ‘I‘q‘r. @"'\

para jovenes en LATAM. i

En Colombia, el 86 % de los
colaboradores de McDonald s e
Arcos Dorados Latinoaméri- ‘I‘
ca son jovenes de entre 16 y m!‘n;
25 aflos que logran insertarse
en el mundo laboral sin obligacion
de contar con experiencia previa.
En su relacién con la empresa, ob-
tienen herramientas en aspectos
como valores, trabajo en equipo,
respeto y comunicacion a través de
cursos de formacién en habilidades
blandas. Ademas, la compaiiia par-
ticipa del programa del gobierno
“40 mil primeros empleos”.

En Panama, la empresa tiene
desde 2016 un convenio con el
Ministerio de Trabajo y Desarrollo
Laboral para los programas “Pro
Joven” y “Programa de Apoyo a la
Insercién Laboral”, creados para
brindar oportunidades de primer
empleo. Ademaés, mantiene una
alianza con el Movimiento Nueva
Generacioén para promover el pro-
grama de formacién e insercion
laboral “Mi primer empleo”.

En Argentina, tiene una alianza
con “Tu primer laburo’, una orga-
nizaciéon que ofrece apoyo a los

jévenes para conseguir
i=i. . su primer empleo, brin-
dandoles coaching per-
™ sonalizado para armar
su CVy prepararse para las
entrevistas laborales. El com-
promiso incluye que, todos los
meses, 10 jévenes en situacion
" de vulnerabilidad, reciban su en-
trenamiento con la organizacion,
para que luego puedan participar
en entrevistas laborales, entre ellas,
en McDonald”s Arcos Dorados La-
tinoamérica.

En Brasil, tiene una alianza con
JP Morgan Chase Foundation y el
Instituto de Oportunidades Socia-
les para desarrollar el programa
de formacion académica en tec-
nologia “Talentos del futuro”, del
que participaron mas de 250 jove-
nes, entre ellos, 116 empleados de
McDonald’s Arcos Dorados Lati-
noamérica, de entre 17 y 29 afos.

En Ecuador, desde 2014, McDo-
nald”s Arcos Dorados Latinoaméri-
cacontratdy capacité amas de 1500
jovenes en el programa de insercion
laboral “Red Socio Empleo”. En 2017,
la empresa también firmé un acuer-
do con el Ministerio de Trabajo por
el programa ‘Jévenes con Futuro
Ecuador”, que fomenta la inclusién
laboral y la capacitacion de jovenes
en condicion de vulnerabilidad.
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En el mundo de los cémics exis-
te una disputa ancestral que inte-
gra a las dos compaiiias mas im-
portantes. Por un lado, esta Marvel
y el universo de héroes y villanos
creados por Stan Lee desde hace
casi un siglo. De alli conocemos a
Spider-Man, Capitan América, Iron
Man, Hulk, Thor o X-Men. De la ve-
reda opuesta se encuentra DC, a
quien debemos la existencia de
Superman, Batman, Wonder Wo-
man, Flash, AQquaman, Supergirl, y
de maravillosos villanos como el
Guasoén y el Pinglino. Ambas edi-
toriales emergieron en el periodo
de entre guerras ofreciendo hé-
roes, aventuras y esperanza, claro.

Entre las mudltiples diferencias
que podemos encontrar entre
Marvel y DC hay una de especial
interés. Cuando los héroes mas
paradigmaticos de DC como Su-
perman y Batman concentran un
extraterrestre superpoderoso, por
un lado, y un millonario hiperinteli-
gentey entrenado, por otro, Marvel
ofrece un estudiante del secunda-
rio, perdedor y sin atributos que
es picado por casualidad por un

insecto, hecho que lo modifica ge-
néticamente de la noche a la ma-
fana para otorgarle sorprendentes
destrezas.

Marvel nos da no a Spider-Man,
sino a Peter Parker, un chico cual-
quiera, inteligente y algo solitario,
al que los poderes lo abordan sin ni
siquiera desearlos.

Pero el detalle que mas humani-
za a Spider-Man frente a un Super-
man, un Batman o una Mujer Mara-
villa es que Peter tiene que trabajar.
Debe ayudar a sus tios, quienes lo
sostienen después de la partida
de sus padres. Como clasico nerd
introvertido, Peter es fanatico de
tomar fotografias, por lo que su pri-
mer empleo sera vender las image-
nes que toma de manera indepen-
diente al periédico local. La vuelta
interesante de la historia es que las
fotografias que el periddico le pide
y que mejor le paga son aquellas en
las que Peter logra retratar al miste-
rioso héroe Spider-Man, por ejem-
plo, en el mismisimo acto en el que
disuelve a un grupo de delincuen-
tes. Paraddjico efecto narrativo en
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el que el personaje con menos tras-
cendencia es la contracara del foco
de todo interés.

Como sea, lo cierto es que con
Spider-Man, Marvel logré captar
miles y miles de lectores jéve-
nes en todo el mundo que vieron
en Peter a uno de ellos, un chico
como cualquiera, que estudiaba y
trabajaba para ayudar a su familia,
mientras Bruce Wayne y sus millo-
nesy su mayordomo y su mansiéon
se nos alejaban cada vez mas.

Cuando vemos a un personaje
ganarse la vida, tener un traba-
jo, necesitarlo, se nos transforma
inmediatamente en alguien mas
cercano, mas accesible, e inclu-
so, mas vulnerable. El trabajo nos
constituye, de modo que en el
primero que conseguimos, se nos
juegan nuestros pasos futuros,
nuestro destino.

Antes (incluso mucho antes) de
conseguir su primer empleo, los
jovenes proyectan, construyen, di-
sefian, imaginan su trabajo. Toman
referentes, es decir, relatos, ejem-
plos o modelos de su circulo so-
cial o de los medios sobre los que
construyen los trabajos “ideales”.
Muchos nifios asumen querer ser

influencers o youtubers de grandes,
¢por qué? Porque antes de tener un
trabajo, es natural que se constru-
yan representaciones, estereotipos
y preconceptos acerca de los am-
bitos, las condiciones y las proyec-
ciones de cada uno de los trabajos
que se conocen. También previo a
ingresar en el mundo laboral, los jé-
venes deciden y calibran el esfuer-
zo que estan dispuestos a ofrecer,
el nivel de involucramiento y las
condiciones que asumiran.

Por esto, es fundamental reco-
nocer el hecho de que los primeros
contactos con este mundo tan dis-
tinto —y con reglas tan diferentes a
las de sus hogares, escuelas y uni-
versidades— resultan claves para
que puedan tanto profundizar como
cambiar sus percepciones y opinio-
nes. El bagaje y las expectativas con
gue la mayoria de ellos llega a su
primer empleo, les abre o cierra un
mundo de posibilidades y de aspira-
ciones. Mas alla del puesto, en este
contacto inicial aprenden cémo
funciona una organizacién y cons-
truyen determinados habitos, vincu-
lados entre otras cosas a la autono-
miay las formas de participacion.

Los jovenes esperan en gene-
ral poder equivocarse y aprender,
aprender mucho en el proceso. Y
también pretenden que el espiritu
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colaborativo sea el eje de trabajo para enriquecerse, para proponery es-
cuchar, e incluso adaptarse.

Pero ¢cuéles son estas impresiones previas de los jovenes? ;COmo es
el choque de lo esperado con lo encontrado? ;Estan preparadas las nue-
vas generaciones para ingresar al mundo del trabajo? ;Lo sienten como
un desafio o les queda chico? ;Qué esperan de un primer empleo? ;Qué
caracteristicas buscan y qué quieren aprender? ;Cual es el rol del primer
empleador?

En el relevamiento impulsado por McDonald “s Arcos Dorados Latinoa-
mérica se pueden encontrar algunas respuestas:

Las empresas tienen el poder de hacer
la diferencia para un mejor Futuro.
Los emp|eos para jévene; ofrecen po-
cos beneficios y capacitacion.

Las empresas se 'aprovechan" de los

empleados mas jovenes.

Las empresas necesitan odap+ar9e a las
expec+a+iva9 ldborales de mi 5ener'acién.
Las empresas que emplean a los mas
jovenes pagan mal.

Ademads, de cara al contexto global y regional, lo primero que deman-
danlos jovenes son mayores oportunidades y menos barreras paraingre-
sar al mercado laboral.

- Necesidad de experiencia previa.

- Falta de oportunidades.

- Falta de confianza en esta generacion.

- Dificil transicién entre la escuela y el primer empleo.
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En definitiva, las nuevas genera-
ciones senalan que los disefos de
las propuestas laborales actuales
tienen falencias importantes. Sos-
tienen, por ejemplo, que es una pa-
radoja que enun primerempleo les
pidan como requisito experiencia
previa. Sin embargo, en este punto
es interesante escuchar la contra-
cara a este reclamo. En el mismo
relevamiento, las empresas admi-
ten que no estan especialmente
atentas a la experiencia laboral.
Aunque si identifican y valoran ac-
tividades sociales o culturales que
pongan en evidencia los intereses,
las inquietudes y hasta la fuerza
proactiva de cada joven. Es légico
que los empleadores se muestren
interesados en proyectos o em-
prendimientos mas alla del éxito,
el alcance o el rédito econdmico.

Y claro, al sentarse a redactar el
primer curriculum, algo como crear
un blog de interés o producir y ven-
der artesanias, asistir a un curso
de arte contemporaneo o incluso
aplicar para una beca en el exterior,
se asumen como acciones mas
vinculadas al placer. Y esto suma-
do a que muchas veces se trata de
iniciativas no rentadas, es posible
que los jévenes no las consideren
un atributo, algo que pueden con-
tar en su curriculum o en una carta
de presentaciéon. Aquello que los

hace valiosos o interesantes es
percibido como un dato menor, lo
gue muestra la descoordinacion y
la falta de intercambio.

Bajo la consigna ‘expectativa
versus realidad” se han hecho un
sinfin de memes. Desde la distan-
cia de la foto del pintoresco hotel
cuando se reserva en la pagina web
y la decepcion de esa posada vuelta
realidad, hasta la desilusion de se-
guir tal cual la receta de una torta
de cumpleafios y que no se parezca
ni un poco al producto terminado
en el video tutorial, es que crear ex-
pectativas es inevitable, pero tam-
bién un ejercicio que es necesario
mitigar. Porque en las expectati-
vas se cuelan nuestros deseos, de
modo que ya no es lo que podemos
esperar siendo razonables, sino
lo que queremos mas alla de toda
condicién de posibilidad. Por eso es
facil proyectar que un trabajo traera
muchos beneficios e importantes
comodidades, y asi el golpe de rea-
lidad suele ser duro.

En definitiva, toda actividad su-
pone un ambito, y este, a su vez,
implica caracteristicas particula-
res, lenguaje y cultura. Ingresar a
una actividad requiere entonces
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de adecuarse progresivamente a
esto hasta ser parte. Pero al princi-
pio, todo es alejado, desconocido y
distante de la proyeccion. Es intere-
sante pensar que las nuevas gene-
raciones admiten la percepcion de
que para ellos el pasaje de la escue-
la al primer empleo es mas dificil en
comparacion con las generaciones
anteriores. Los jovenes consideran
que la brecha es muy grande y la
mayoria supone que esta transi-
cion fue mucho mas sencilla para
sus padres, madres, abuelos y
abuelas. Muchos apuntan a

gue no existen procesos

de transicién, ya sea de
capacitaciéon o de en-
trenamiento, que sepan

articular y atenuar la sensa-

cion de extrafieza.

Los jovenes sefialan no saber
cémo presentarse, qué decir y
cémo responder. Advierten refe-
rentes desacertados o estereotipa-
dos heredados de los medios o de
la cultura audiovisual. Tengamos
en cuenta ademas que muchos jé-
venes no cuentan con modelos de
referencia en las familias que pue-
dan aportar orientaciones frente a
la postulacién de un trabajo formal.

&Y qué pasa con el sistema edu-
cativo? En la gran mayoria de los
casos, la escuela no implementa

estrategias de articulacién, como
tampoco despliega espacios de
formacién de habilidades y cono-
cimientos requeridos para el mun-
do del trabajo. Ahi es cuando el rol
formador de la empresa es pro-
tagénico, y el primer empleador
tiene que tomar las riendas de al-
gunos asuntos basicos del mundo
laboral. Primero, cuestiones basi-
cas de todo trabajo, pero también
aquellas especificas al empleo,
junto con una enorme cantidad de
saberes en relacion con la cons-
truccién de uno mismoy las
interacciones con otros.

No resulta enton-

ces llamativo que exista

un porcentaje muy alto de
curriculums que se descartan
solo por el hecho de que estan
mal confeccionados, pero también
una mayoria de entrevistas que re-
sultan negativas para el ingreso a
un puesto, pues lo jévenes no van
debidamente preparados a la cita.

UNA COLABORACION PARA EL
DAILY BUGLE

Peter Parker se gradua y, como
miles de jovenes en el mundo, se
ve impulsado a buscar su primer
empleo. Ya consciente de los su-
perpoderes devenidos de la pica-
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dura de laarafa, Peter se convierte
en el superhéroe Spider-Man para
luchar contra el crimen. Pero la ne-
cesidad de trabajar sigue estando
y alli se entera de la convocatoria
del periédico Daily Bugle, en la que
se pide una foto de este persona-
je misterioso. La intencién no es
volverlo mas famoso, sino que el
editor quiere crear del héroe un
villano. Y Peter Parker no lo duda,
se sacara fotos a si mismo que lo
desprestigiaran, pero todo sea por
tener un primer trabajo indepen-
diente.

Estad claro que nunca nadie le
pregunté a Peter (ni a Spider-Man)
cémo queria que fuera su primer
empleo. El relevamiento realizado
nos ofrece algunas orientaciones
de lo que se responde hoy en dia,
de las expectativas de las nuevas
generaciones. En los resultados,
se clasificaron los atributos elegi-
dos segln su relevancia.

N V / /7 Los must son los
- -~ de mayor relevancia,
- ~ y agrupan los atribu-

tos mas racionales y

autocentrados que
tienen que ver con el futuro, el de-
sarrollo personal y profesional, y el
bienestar emocional y econémico.
Las nuevas generaciones exigen
sentirse valoradas, ser tratadas

como personas y no como nime-
ros. Demandan capacitacion y en-
trenamiento para tener perspec-
tiva de progreso y que, a su vez,
confien en sus capacidades.

bajo y de relaciona-

miento tanto dentro

como fuera de la empresa. En este
sentido, los jévenes son abiertos
y estan llenos de ideas. Apuntan
a empleos que les permitan invo-
lucrarse e identificarse con lo que
estdan haciendo, donde puedan
trabajar con otros chicos de su
generacion. Quieren gestionar su
tiempo porque buscan un equili-
brio entre trabajo, vida personal y
estudios.

Los diferencia-
les son los aspectos
emocionales del tra-

Los valorativos son
los atributos relacio-
nados con el propé-

— sito y el compromiso
empresarial frente a

la sociedad, sus clientes y colabo-
radores. Las nuevas generaciones
quieren sentir confianza en sus
lideres y en los valores de la orga-
nizacion. EvalGan la coherencia
de las compaiiias y sus acciones
vinculadas con el medioambien-
te y el contexto en el que operan.
También aspiran a gestionarse con
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independencia. Esperan que las
empresas se adapten a ellos, pero
que ademas apuesten a la cons-
truccién de un futuro mejor.

Pero mas alla de estas grandes
generalidades dentro del panora-
ma latinoamericano, hay algunas
particularidades a destacar por
pais y segmento.

- En Argentina, los jévenes bus-
can mayor balance entre vida
laboral y personal, y demandan
capacitacion.

- En Brasil, hacen foco en el tipo
de trabajo y los beneficios, y se-
nalan la importancia de dismi-
nuir las barreras y los requisitos
en las ofertas de trabajo.

- En Colombia, los jévenes enfati-
zan su interés por la innovacion
y la autonomia.

- En Perq, las tendencias apuntan
alainnovacién, la capacitaciény
los atributos complementarios.

- En Chile, la juventud prioriza el
buen clima laboral y contar con
buenos lideres.

Tal vez lejos de los estereoti-
pos o preconceptos de los adul-
tos, los jévenes admiten el deseo
de aprender. Trabajar y aprender,

para ellos, deberian ir de la mano.
Segun surge de los relevamientos
mencionadosy las entrevistas rea-
lizadas, ellos esperan que una pri-
mera experiencia laboral les brinde
herramientas que no se encuen-
tran en los libros, aquellas que les
sirvan para el trabajo en equipo, el
liderazgo y la negociacién. Quieren
aprender metodologias y claves
para emprender, entre otros cono-
cimientos y practicas. Valoran mu-
cho los aprendizajes para la vida,
que los ayudan a convertirse en
mejores personas y profesionales.

Entonces, si hablamos de estar
listos, preparados para las entre-
vistas, las organizaciones que de-
sean emplear deberan saber que
los entrevistados esperan decla-
raciones firmes, honestas y com-
prometidas respecto de lo que se
ofrecera, mas alla del salario y las
condiciones basicas. Narrar como
sera la experiencia de trabajo en
ese puesto, qué implicara en tér-
minos de crecimiento profesional
y también personal. Si creian que
esto no pesaba en la balanza, hay
que ir apuntando que si.

Tal vez sea momento de distin-
guir algo clave: no se trata de adul-
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tos jovenes, sino de jévenes. Enorme diferencia. La diferencia es que la
sociedad asuma en las nuevas generaciones no su propia generacion en
potencia, sino un grupo social que esta bajo coordenadas sociales (y po-
liticas y econémicas y culturales) distintas. Los grupos jévenes (siempre
ha sido asi) construyen su identidad marcando distancias, inaugurando
pero también retomando o poniendo en valor: ninguna generacion hace
borrén y cuenta nueva completamente. La clave es comprender, escu-
char con empatia, reconocer, legitimar y ofrecer, en todo caso, nuestras
experiencias, saberes y relatos con humildad y honestidad.

Esinevitable que quieran cambiar el trabajo tal como lo conocen (¢y no
es acaso un impulso siempre positivo, aquel que te lleva a no estar con-
forme, a pensar en mejorar un estado de la cuestiéon?). El impulso trans-
formador es la quintaesencia de la juventud, es el sentido aracnido de
Peter Parker: lejos de un problema, lo que lo hace poderoso.

¢Por qué no tomar este profundo espiritu de accién, de transfor-
macion? ¢Por qué no escuchar y dar lugar a la creativi-
dad, a las ganas? ¢Por qué no creer?
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Cesena es una ciudad del norte
de ltalia. Bellisima, llena de histo-
ria, encanto y paisajes. Viven mas
de noventa mil habitantes y mu-
chos de ellos son jovenes.

En 2015, los musicos de la loca-
lidad (mayoritariamente jévenes)
tuvieron un deseo. Un deseo que
probablemente compartian con
muchos jévenes de todo el mun-
do: que su banda favorita no toca-
ra a cientos de kildmetros, en una
gran urbe, sino en su mismay pe-
quefa ciudad.

La pasion y la creatividad de
un grupo de mil fanaticos de Foo
Fighters lograron que ese deseo
se hiciera acto y voz, y llamara la
atencion del mundo y de su ban-
da, claro. EI 30 de julio de 2015 se
sube a las redes un video graba-
do envivo en el que 1000 musicos
(bateristas, bajistas, guitarristas
y cantantes) interpretan al uniso-
no tal vez uno de los temas mas
emblematicos de la banda y de la
cultura millennial en general, cu-
riosamente, Learn to fly (Aprender
a volar).

¢Su intencién? Llamar la aten-
cion de la banda e invitarlos a fijar
una fecha alli. Cinco millones de
visitas al video después, el propio
Dave Grohl, cantante de la banda,
compartié en sus redes “Ci vedia-
mo a presto, Cesena” (Nos vemos
pronto, Cesena).

Motivacién, creatividad, enfo-
que, persistencia, organizacion,
pasion... y un pufado de meses
después, los Foo Fighters se pre-
sentaban en vivo para los 1000
musicos protagonistas del video y
otra gran cantidad de fanaticos ce-
senatis. Durante la presentacion,
Grohl admitié haber llegado al vi-
deo después de que centenares
de personas se lo compartieran.
Al principio hizo caso omiso, hasta
que entré y vio el video, y simple-
mente no pudo controlar la emo-
cién: “... me puse a llorar porque
era unalocura”.
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Segun el propio Grohl, la cancién Learn to fly es “sobre la blisqueda de
alguna inspiracion, la busqueda de signos en la vida que te hagan sentir
vivo”. Vaya si no es eso lo que la gran mayoria de los jovenes buscan. Porque
aprender a volar no es un pedido de leccién para algiin maestro de vuelo.

Se trata, mas bien, de la declaracién de un objetivo, de una causa:

‘Hook me up a new revolution'
(Engdnchenme a una nueva revolucion).

Tm looking for a complication’
(Estoy en'busca de una complicacién).

De la asunciéon de un cansancio:

"I_ooking cause I'm tired of lying"
(Buscando porque estoy cansado de quedarme recostado).

De la advertencia de que no sera facil o rapido:

"This could take all night"

(Esto podria tomar toda la noche).

De una verdadera declaracion y un llamado a los otros, a no estar solo:

'Run and tell all of the angels'
(Corre y cuéntales a todos los angeles).

Fly dlong with me, | can't quite make it dlone’
(Vuela conmigo, no puedo hacerlo solo).

Como la tltima prueba para lograrlo:

"When | learn +o ﬂy high ;

(Cuando aprenda a volar).
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‘Hook me up a hew
revolution"

Mas del 80 % de McDonald"s Arcos Dorados Latinoamérica es joven,
¢cémo no van a ser entonces el punto de partida de cualquier cambio? Y el
cambio no avanza hacia adelante sin més, sino que primero escucha, revi-
sa, registra, indaga y, finalmente, toma decisiones buscando la innovacion.

Es una fortuna poder estar en contacto con las ideas frescas e innova-
doras de las nuevas generaciones, ideas muy necesarias en los mercados
tradicionales para poder sostenerse y crecer en un contexto cambiante
como el actual. Por eso nos preguntamos cémo trabajamos y cémo revi-
sarlo procurando como marca empleadora seguir siendo atractivos.

Estas inquietudes reflejan la voluntad de reflexion, de aprendizaje y de
blusqueda. Sobre todo, demuestran que hay un deseo fuerte de decons-
truccién de lo establecido y, a su vez, de creaciéon de un dmbito laboral
que se adapte a las necesidades de las personas, y no a la inversa.

Y lo que dicen es claro, esta nueva revolucién tiene horizontalidad,
desarrollo de proyectos, versatilidad de posiciones, ambientes de cons-
tante aprendizaje y colaboracién. Incluso, desafio, vértigo y hasta riesgo.
Procuran la digitalizacion como ambiente de comunicacion y creacion, y
miran a sus costados haciendo del trabajo en equipo y el intercambio la
naturaleza organica de los empleos.
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'm Iooking For
a comlplicaﬁon"

Entonces, como si una cosa fuera de la mano de la otra, si se buscaba
el cambio, era necesario organizar el encuentro. Asi es como inicialmente
surge laidea de un congreso de Recursos Humanos, en el que los jovenes
participaran, claro, y colegas de la disciplina compartieran sus experien-
cias con ellos mientras se pudiesen escuchar inquietudesy expectativas.

Pero admitamoslo, al lado del Rockin1000 y su convocatoria a los Foo
Fighters, un congreso queda algo deslucido (XD). O por lo menos, queda-
ba claro que no reflejaba ese espiritu joven, no se imprimia en el evento
el alma de la nueva generacién. Parecia mas bien un invite y la pregunta
seguia siendo, sse encontraran las respuestas buscadas en el marco de un
evento del sector?

Concluimos que era imprescindible dejar de suponer y de interpretar
lo que creemos que quieren y buscan las nuevas generaciones respecto
del trabajo partiendo de las propias ideas, para tratar de obtener esas res-
puestas de la fuente directa, haciendo todas esas preguntas a ellos, a los
jovenes. Y asi creamos el Creatén.
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En los Gltimos diez afios, se generaron oportunidades de empleo for-
mal para miles de jévenes de entre 18 y 25 aiios. El resultado es consti-
tuirse como una de las marcas de Latinoamérica que més oportunida-
des brinda a los jévenes, mientras que el propésito que guia es ofrecer
el primer empleo, sobre todo en aquellos contextos de desigualdad y
vulnerabilidad.

Pensar en oportunidades mas alla de los empleos es pensar en las
personas. Pensar en individualidades, suefios, proyectos, historias. De
ahi surge el Modelo de Cooltura de Servicio, la filosofia que guia todala
viday las relaciones en la organizacion tanto en los restaurantes y en las
oficinas como en cada contacto que tenemos con la comunidad.

Cooltura de Servicio es una manera de conectarnos emocionalmen-
te con los demas, tanto clientes como colaboradores, para crear un en-
torno de relaciones inspiradas por la vocaciony el liderazgo de servicio.
Esto se logra a través de las Maximas de Cooltura de Servicio y de las
estrategias para generar buenos momentos.

Su propdsito es generar buenos momentos para las personas,
siendo ti mismo.

Maximas de Cooltura de Servicio:

- Hacemos las cosas faciles para las personas.

- Estamos comprometidos con el buen trato entre las personas.

- Las necesidades de las personas son siempre mas importantes que
cualquier tarea especifica que estemos realizando.

- Pensamos que cada cliente es Unico y asi nos relacionamos con ellos.

- Generamos sonrisas en las personas.

- Generamos siempre oportunidades de interaccién con las personas.
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"This could take all nig}n‘"

No es un congreso, de acuerdo, ¢y entonces qué es? En esencia era
claro que debia ser un espacio de pensamiento y de creacion sobre el
futuro del trabajo. Un espacio donde las preguntas y las respuestas no es-
tuvieran pensadas y armadas de antemano, sino que pudieran surgir alli,
que nacieran del encuentro. Eso es, un evento que muestre en si mismo
todo el proceso creativo de reflexion, cambio y renovacion. Y asi, mas alla
de fijar una fecha, durante ocho meses hubo reuniones, lluvias de ideas,
focus group y mas dindmicas de exploracion.

¢El resultado? jUn Creatén! Definamos primero. El nombre Crea-
ton surge de la combinacion de las palabras “creemos”, “creamos” y
“hackatén” (encuentro de programadores donde se desarrolla colaborati-
vamente un software abierto). Y si se nombra con una palabra nueva, eso
imprime su espiritu innovador. La idea era organizar un evento disruptivo,
original y agil. De hecho, con esa idea surgi6 la conexién con la forma de
trabajo conocida como “metodologia agil”. Se trata de una metodologia
nacida en 2001 como una técnica de mejora del desarrollo de software,
pero se fue extendiendo del sector tecnolégico al financiero, empresarial
y gubernamental. Sus objetivos principales son simplificar los procesos,
poder adaptarsey estar abierto al cambio. A diferencia de otros procesos,
el modelo agil no se basa en el flujo unidireccional de trabajo ni en etapas
planificadas que hay que completar para avanzar, sino que las modifica-
ciones son constantes.

Esta fue la herramienta mas eficiente y la técnica perfecta para apli-
car en el Creatdn, ya que la metodologia combina técnicas como ma-
pas mentales, lluvia de ideas, medicion de tiempo, rondas de debate y
reflexion. El proceso busca ir de lo general a lo particular. Se comienza
con un cumulo de ideas y el objetivo es dar soluciones colaborativas a los
problemas planteados para obtener planes de accién concretos.
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Otra metodologia implementada fue la de design thinking, que com-
bina ejercicios de cambio de perspectiva con el objetivo de asumir las
sensaciones, las inquietudes y los pensamientos de los otros. También
ejercicios de ideacion en torno a algunos pilares del evento, todo para
convergir en las ideas principales.

Luego, esas ideas eran conducidas por ejercicios y mecanicas que su-
pieran aterrizarlas en acciones mas concretas. El porcentaje de partici-
pacién de adultos y jévenes iba variando de acuerdo con las propuestas
y dindmicas. Al final del segundo dia, una disefladora grafica plasmé en
“la pared” la sintesis de lo que cada equipo presenté en sus propuestas,
asi como también los contenidos que emergieron. La metodologia fue
muy efectiva, pero el factor clave de éxito fue que todos abrazdbamos el
mismo proposito: escucharnos.

METODOLOGIA AGIL

Mapa mental _ World Café .
disparador de ideas iniciales . Espacio colaborativo y de conversacion
sobre futuro del trabajo

Lluvia de ideas Palabras de los anfitriones

sobre el futuro del trabajo

Sintesis audiovisual del dia uno

Consignas de cambio de perspectiva @ Encuestas y resultados

Ejercicio para retomar las expectativas,

Armado de guion para cortometraje los testimonios y las preguntas
Sintesis de lo analizado en :
las dinamicas anteriores . 1.Pensaren las condiciones del

entorno para la ejecucion de las ideas

- 50 mesas con 6 jovenesy 2 adultos -
- s3udnof g A soyyne 9 uod sesAW Qg ..o

- 2. Creacion de un plan ion
Rodaje del corto Creacion de un plan de accio

sobre el futuro del trabajo

13

3. Puesta en comin

PROTOTIPAR ACCIONAR
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'‘Run and tell all of the
angel; !

A la hora de organizar la convocatoria, aparecieron nuevas preguntas:
¢A quiénes queriamos involucrar? ¢Qué tipo de jévenes buscar? ;Coémo
establecer un pardmetro? ;Preferiamos alumnos de nivel secundario,
chicos en su primer trabajo, estudiantes universitarios o una mezcla de
todos estos pUblicos? ;Cémo podiamos atraerlos para participar de este
evento? ;Como captar su atencién e interesarlos?

Primero definimos nuestro destinatario como un sector que es huidizo
de las franjas etarias. Si, claro, hablamos de generaciones nacidas mas
0 menos en un momento, pero no nos cefimos estrictos a esas barre-
ras, pues pensamos en valores, caracteristicas. Pensamos en iniciativa y
también en responsabilidad, en pasién y voluntad de desarrollo personal
y profesional. Y no dejamos de tener siempre presente el compafierismo,
la empatia y la solidaridad.

Pero por sobre todas las cosas, identificamos a aquellas personas que
cuestionan el presente, que sienten la inquietud de lo no hecho o des-
cubierto, que cuestionan no como negatividad, sino como posibilidad
siempre lista de mejorar, de descubrir, de innovar. Ese es el espiritu que
valoramos en las personas: su voluntad de transformar la realidad y su
interés por crecer y aprender como parte de un proceso continuo, que no
tiene ni principio ni fin.
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"I_ooking ‘cause I'm tired

of Iyinﬁ '

En el proceso surgieron otras inquietudes ya no relacionadas a las
nuevas generaciones, sino al compromiso del entorno con el contenido
que ellos pudieran producir: ;cudl es la agenda 2050 de Capital Humano/
Recursos Humanos/People Function? ;Estamos preparados para sacar
provecho del potencial que la tecnologia nos ofrece? ;Cémo vamos a de-
safiar las regulaciones para que se actualicen a nuevos marcos de vincu-
lacion laboral? ;Qué acuerdos se tendran que establecer con las organi-
zaciones educativas para generar un verdadero puente hacia el empleo?
¢Las compaiiias estan articulando mecanismos de escucha continua
que les permitan conocer el propdsito de sus equipos?

Con estos planteos se hacia evidente la participacion de adultos con
experiencia en empresas y gestion publica, conocimiento de las normati-
vas y manejo de negociaciones entre los distintos actores de la sociedad.
Referentes que pudieran dar respuestas a estas preguntas y que quisie-
ran generar un cambio. Asi definimos que, en vez de acotar la convocato-
ria a un rango etario, nuestro target eran los agentes de cambio.

La convocatoria fue creciendo de manera espiralada. Se inici6 de for-
ma interna y después empezamos a hacer ruido en las redes sociales.
Luego, se cred un sitio web con la inscripcién abierta para las personas
interesadas en transformar el futuro del trabajo.

El convite llegd a compafiias de renombre en el mercado, lideres de cam-
bio o conequipos coninquietudes de transformacién. Participaron empresas
bancarias, farmacéuticas, de telecomunicaciones, comunicaciones, petro-
leras, turisticas, gastrondmicas, agroalimentarias, publicitarias, agroquimi-
cas, quimicas, tecnolégicas, energéticas, automotrices, electromecanicas,
metallrgicas, siderlrgicas, tabacaleras, consultoras, supermercadistas,
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de fabricacién de alimentos para
mascotas, de retail, de asistencia
médica, de fabricacion y comer-
cializacion de calzado, productos
alimenticios y neuméticos, de servi-
cios de seguridad, de transporte, de
desarrollo de sitios web, de servicios
financieros, legales y de seguros.

Y mientras las invitaciones vo-
laban, un desafio surgia necesario:
el evento tenia que ser inclusivo
para reflejar el verdadero mundo
del trabajo y fomentar la incorpo-
racion de jovenes procedentes
de diversos contextos sociales y
niveles educativos en una prime-
ra experiencia laboral. A través de
proyectos que McDonald s Arcos
Dorados Latinoamérica ya tenia
en marcha, hubo contactos con
organizaciones sociales no guber-
namentales. También se llegé a
escuelas y universidades, asegu-
rando la conformacién de un gru-
po de jévenes representativo de
realidades y contextos diversos.

Tanta convocatoria, tantas
ideas, tantos procesos. Era ne-
cesario extenderse y se decidié
dividir el evento en dos dias: una
primera jornada dedicada a las
ideas, donde la mayoria de los par-
ticipantes iban a ser jévenes, y una
segunda con mas presencia de los
representantes del mundo laboral.

En ambas jornadas habria mesas
de trabajo con ocho personas disi-
miles aunque conjugadas por su es-
piritu de cambio. Se formaron gru-
pos multidisciplinarios y diversos
en edades, géneros y realidades.

¢Escenas de didlogo y de en-
cuentro? ¢Si se logré la idea? Una
estudiante universitaria sentada
pensando su propio futuro con el
CEO de una empresa y un estu-
diante secundario ideando un plan
de accién junto con la directora de
una ONG y un referente sindical.
Vaya si hubo intercambio.
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En la Gltima entrega de la saga
Star Wars, The Last Jedi (spoiler
alert!), se nos ofrece una perspec-
tiva interesante respecto del cam-
bio, del futuroy de los jovenes.

La eterna pelea de la resistencia
contra el mal deja al bando de los
buenos en clara desventaja numé-
rica. Y laiidea del Gltimo Jedi (guar-
dian de la paz) es iluminada por la
transicion de la vejez a la juventud,
la esperanza en los jovenes y su
BT - impetu por cambiarlo todo.
24 : ,g En una de las escenas finales,

’ ;‘ : : Leia (lider del pasado) conversa

con Rey (principal referente de lo

nuevo). La joven le pregunta desesperanzada: ¢Cémo construimos

una rebelién con esto?”. La sabia General Organa toma su mano y res-
ponde con conviccion: “Tenemos todo lo que necesitamos”.

La camara se aleja para mostrar la reunién de unos pocos indivi-
duos, aunque todos con una gran esperanzay una fuerte confianza en
sus propias habilidades y valores.
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BAJO EL LEMA “CREEMOS EN LOS JOVENES, ¢VOS EN QUE CREES?”,
FINALMENTE, EL 5 Y 6 DE SEPTIEMBRE DE 2018, MAS DE 300 CHICOS Y
CHICAS JUNTO A CASI 100 REFERENTES DE EMPRESAS E INSTITUCIO-
NES PUBLICAS Y PRIVADAS SE REUNIERON EN EL SALON FRERS DE LA
RURAL, EN LA CIUDAD AUTONOMA DE BUENOS AIRES, PARA PARTI-
CIPAR DEL CREATON, UN EVENTO UNICO CON EL QUE PROPUSIMOS

COCREAREL FUTURO DEL TRABAJO.

Después de una cuenta regresi-
va, el maestro de ceremonia, Diego
Poggi', dio inicio a la primera jorna-
da. Paraempezar, se explico el obje-
tivo del dia: escuchar a los jovenes,
aprender qué quieren para el futuro
y disefiar el trabajo que les permita
desarrollar sus capacidades.

Luego se subid al escenario un
reconocido comediante ecléctico
y original, que pasé de ser artista
callejero a llenar salas de teatros.
Compartié con la audiencia su
lema de vida, que tiene que ver con
transformarse en la mejor version
de uno mismo, y relaté ademas
cdmo se convirtié en mago.

Llegdé entonces el turno de un
orador de 20 afos que inspir6 a to-
dos con sus logros: Mateo Salvatto.
Mateo es campedn nacional e in-
ternacional de Robética Deportiva
y gané, junto con un compafiero, la
primera medalla de oro en la com-
petencia mundial Robotraffic.

Més tarde, el fundador de la em-
presa Asteroid que desarroll6 jHa-
blalo!, una aplicacién que funciona
como un traductor en tiempo real
para personas con discapacidad,
afirmé que no hace falta ser adulto
para cambiar el mundo y remarcé
que todos podemos hacerlo desde
nuestro lugar.

1. Poggi es conductor de radio y television, columnista de tecnologia en TN y un experto en redes sociales que hizo la primera
transmision en vivo de YouTube Argentina, de modo que con su presencia y acciones le aportd frescura al evento y ayudé a
conectar a todas las generaciones entre si.
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Estos referentes abrieron el en-
cuentro con sus experiencias y sus
relatos, y a partir de alli, se delinea-
ron los cinco ejes iniciales que sir-
vieron para abordar el estudio de
relevamiento previo y para dividir
las mesas de trabajo:

1. Diseiio del trabajo:
refiere a las modalidades
de contratacion, laremu-
neraciéon, el ambiente y
la capacitacion.

2. Sueiios y proposi-
tos: apunta a conocer
las motivaciones, las pa-
siones y las vocaciones
de los jévenes.

3.Impacto social: bus-
ca saber cuanimportante
es la contribucién de las
empresas con su entorno
y qué habria que modifi-
car al respecto.

4. Tecnologia e in-
novacion: pretende re-
velar cuéanto influye la
tecnologia en el entor-
no laboral y cémo los

jovenes podrian aprovechar el po-
tencial que ofrece.

5. Liderazgo: re-
mite al concepto de
lider, qué caracteris-
ticas son indispensa-
bles para los jovenes

y cémo deberian relacionarse las
diferentes jerarquias en una orga-
nizacioén.

Bien, continuemos. Siguiendo el
disefo inicial, los participantes se
reagruparon en cincuenta mesas,
diez para cada eje, de ocho perso-
nas cada una. En cada mesa, seis
participantes eran estudiantes
universitarios, alumnos de nivel
secundario o chicos de hasta 24
anos, y los otros dos eran directo-
res de ONG, CEO de compainiias o
representantes de entidades pu-
blicasy privadas.

Los protagonistas admitian que
ya esta convergencia era inédita y
que lograba generar una conversa-
cién verdaderamente renovadora.
Que un chico que esta buscando
trabajo y un gerente de Recursos
Humanos de un banco se sienten
directamente a conversar, aho-
rra diez pasos en el camino a la
empleabilidad. Ambos descartan
prejuicios y es seguro que también
disuelven miedos.
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En las mesas, después de unos minutos destinados a la presentacién
de los integrantes, comenz6 el trabajo con muchas expectativas y ganas
de cocrear el futuro del trabajo. La primera actividad fue la realizacion
de un mapa mental en quince minutos. Esta metodologia creativa fue el
disparador de ideas iniciales y permitié que los participantes se relajen,
comiencen a conocerse y compartan sus puntos de vista y opiniones.

\»’7(‘\

)

Disefio Tecnologia e innovacion: creatividad, producti-
de trabajo: vidad, inclusién, cambio y evolucion.
beneficios, espacio
laboral, impacto
social, diversidad y
flexibilidad.

Impacto
social:
conciencia empresarial,
orgullo, labor social,
ecologia, compromiso
ciudadano y entorno.

Sueiios y proposito:
roles de acuerdo con las pasiones, las
aspiraciones de crecimiento personal, el
desarrollo de una vida fuera del ambito
laboral y el aprendizaje continuo.

Liderazgo:
equipo, flexibilidad,
comunicacion, espiritu
motivador, energia, nuevas
ambiciones y actitud.
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El segundo paso fue una lluvia
de ideas (metodologia que busca
la abundancia de ideas sin ser fil-
tradas por la calidad del contenido
de las mismas), con visiones gene-
radas a partir del mapeo anterior
sobre como deberia ser el futuro
del trabajo sin perder el eje asig-
nado. Para alentar la produccién
de contenidos creativos y diver-
sos, cada dos minutos se lanzaban
propuestas para encarar diferen-
tes puntos de vista: ponerse en los
zapatos del creador de Facebook,
Mark Zuckerberg, en los de un nifio
de cinco afios, en los de alguien
con cien afos y en los de una per-
sona con dinero ilimitado.

El desafio también incluy6 asu-
mir la perspectiva de la persona
mas disparatada del mundo, in-
cluso el personaje de ficcion del
profesor de la serie La casa de
papel, y hasta la propia identidad
pero viviendo en Marte. Se iban
escribiendo las ideas en notas
autoadhesivas sin importar lo in-
coherentes y exageradas que pa-
recieran, iy los resultados empe-
zaron a sorprender!

La tercera actividad consistid
en convertir, en diez minutos, la
informacién obtenida en un guion
para un corto. Cada mesa debié
escribir un titulo atractivo, des-

cribir la idea principal y responder
cémo esa vision impactaria en el
futuro del trabajo. Los proyectos
se enfocaron en la realizacién per-
sonal, la mejora de la calidad de
vida, la construccién de un nuevo
paradigma de aprendizaje y la im-
portancia de la creatividad de los
jovenes para generar un cambio
en la cultura del trabajo.

¢Después? Un almuerzo al aire
libre bajo el sol primaveral, y para
volver a las mesas de trabajo, la
convocatoria estuvo a cargo de
las voces del Coro Gospel de Ar-
gentina. La cuarta y Gltima activi-
dad fue el rodaje del corto sobre
el futuro del trabajo con recursos
como sketches, actuaciones, ju-
guetes, muiecos y disfraces.

Salon Frers, Predio de Exposiciones de La Rural, |
Ciudad de Buenos Aires, Argentina.
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Mapa mental Lluvia de World Café
Se coloca en el centro : ideas . Lametodologia de World
de una hojaenblanco : Apartirde : Café (cafédel mundo)esun
la idea principal para un concepto proceso de conversacion que
comenzaraapuntar : seactivael : permiteaun grupo de perso-
de manera auto- . surgimiento : nas dialogar sobre preguntas
mética yrédpidaen : creativode poderosas, para generar
todas direcciones por nuevas ideas. ideas, acuerdos y caminos de
temas subsidiarios  : i accion creativos e innovado-
(palabras o imagenes . res, en un ambiente acogedor
claves). : . yamigable, semejante al de
’ : una cafeteria.

/

Se realizan varias rondas de conversaciones progresivas de 20 a 30
minutos sobre temas de interés comun, seguidas por un trabajo del gru-
po completo.
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‘Run and tell +he angels
that everyﬂwing’s
all r“iﬂh'/'"

En general, en los primeros minutos de un evento, uno puede dar
cuenta de la suerte general de la propuesta. Y asi fue de alentador desde
el principio el Creatén. A partir de la primera actividad, el intercambio pa-
recia prometedor. Todos tenian mucho para decir, y los resultados fueron
fructiferos y esperanzadores. Una voz hasta ahora poco escuchada co-
menzaba a emerger, a ofrecer sentidos, a plantear una perspectiva ele-
mental e indispensable para la construccién de practicas innovadoras y
necesarias tanto para el area de Recursos Humanos como para el resto
de los sectores que componen las empresas. El Creatén habia puesto luz
en esa ausencia. Y en buena hora.

El evento en si mismo empezd desde el primer dia a abrir mentes, a de-
velar realidades, a plantear conflictos, a pensar soluciones. Escuchando,
reparando, las reflexiones emergen. Al finalizar el dia, muchos jévenes
pedian un diploma de asistencia, una acreditacién. Y las preguntas sur-
gieron: ¢qué eslo que estan buscando? ;Qué nos estan pidiendo al finy al
cabo? El reconocimiento, algo siempre presente en el universo del traba-
jo, algo que cruza y une. Un punto en comln entre ambas generaciones.

Y asi se iba el primer dia. Por fuera de la estructura y la metodologia de
trabajo, los participantes pudieron dejar su mensaje en un mural y en la
cabina de TuvideoCYV, o distraerse un rato en el stand de realidad virtual
de la startup argentina Immerse VR.

El cierre fue bailando con un recital en vivo, como si el movimiento de
las ideas fuera necesario traducirlo en el ritmo del cuerpo y la sincronici-
dad de unos con otros.
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Al dia siguiente, el Creat6n
adopté la metodologia del World
Café. Béasicamente, un espacio
colaborativo en el que generar y
promover conversaciones sobre el
futuro del trabajo. La practica cul-
tural de “tomemos un café” poten-
ciada para conversar entre todos.
Los participantes discuten ideas
y van rotando circularmente por
el conjunto de mesas, retomando
las ideas que dej6 el grupo anterior
para potenciarlas, y asi sucesiva-
mente, logrando un conjunto de
pensamientos de buen contenido
cualitativo. La experiencia durd
medio dia y fue guiada también
por Diego Poggi, que supo trasla-
dar la energia del dia anterior a esa
nueva jornada.

La conformacién de las mesas
era de ocho personas: seis geren-
tes de Recursos Humanos, repre-
sentantes de empresas, referen-
tes gubernamentales y sindicales,
o lideres de instituciones educa-
tivas y ONG. El resto eran jovenes
agentes de cambio. Los cuarenta
chicos que invitamos para ocupar
esos puestos habian participado
del primer dia de Creaton.

La musica estuvo presente
para dar comienzo a las activi-

dades y dar energia. Luego, el
escenario recibi6 a diversos refe-
rentes, quienes fueron exponien-
do resultados de encuestas y los
resultados de la jornada anterior.
Mas datos se recuperaron al inicio
de la segunda jornada, porcen-
tajes y resultados de encuestas
que sintetizan las expectativas de
las nuevas generaciones frente
al trabajo. Un paneo de grandes
conclusiones, de datos que ha-
blany permiten pensar.

Para el segundo dia, el objetivo
era que los participantes pudiesen
dar respuesta al contenido sobre
el futuro del trabajo generado du-
rante el primer encuentro. Habia
que retomar las expectativas, los
testimonios y las preguntas que
habian surgido para volcarlos en
los grupos multidisciplinarios ar-
mados para la ocasién.

Las mesas estaban forradas con
papel y de nuevo divididas segun
los ejes. En cada una habia dos
documentos: el material creado
por los agentes de cambio el dia
anterior y una infografia con esta-
disticas sobre el empleo joven en
Argentina, el impacto de la tecno-
logia a quince afos y los datos de
la encuesta del Creaton.
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El ejercicio se dividi6 en tres
etapas. La primera consigna era
pensar qué condiciones del en-
torno debian cambiar para que las
ideas del dia anterior se pudiesen
ejecutar. Esta vez los integrantes
de las mesas fueron rotando, a
excepcion de quien habia sido de-
signado como anfitrién, que tenia
la misién de profundizar la conver-
sacién y sintetizar lo ya hablado.
Esta modalidad permitié cosechar
muchos més contenidos, asi como
ideas y propuestas concretas.

Después de un recreo, las me-
sas se reasignaron y se anunci6 el
segundo objetivo: crear un plan de
accioén. Entonces se pregunt6 a los
participantes: ;qué cosas deberia-
mos hacer distinto cada uno de no-
sotros para que esto ocurra? Cuan-
do el tiempo termin6, comenzé la

tercera parte. Una dupla por eje su-
bi6 al escenario para compartir sus
propuestas realizables, y la disefia-
dora fue anotando las practicas e
ideas en el mural. Por tltimo, bajo el
concepto flash mob, el coro Caliope
sali6 de entre el publico y nos cauti-
v6 con su show de cierre de jornada.

Si fuera necesario determinar
cual fue el mayor logro del dia, sin
duda seria el trabajo colectivo de
personas con intereses comple-
tamente antagoénicos cocreando
sobre un aspecto que les compete
a todos. Es dificil imaginar a sindi-
catos, ministerios, universidades,
estudiantes y empresas pensando
juntos cémo cambiar la educacion
en relacion con los jévenes, con el
fin de prepararlos mejor para tra-
bajar bajo este nuevo paradigma.
En el Creatén, jlo logramos!

v

Dia1. Creatéh.
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“F'Iy along with me, | can't
guite make it alone"

Cuando se piensa la distancia entre las generaciones jovenes y los
adultos, existen sin dudar preconceptos, hipétesis infundadas y creen-
cias. Y es sabido que lejos de orientarnos en el encuentro con los otros,
los prejuicios suelen distanciarnos y obstaculizar la escucha y el cambio
de perspectiva.

Pues bien, durante la difusiéon del evento, en los primeros contactos,
la reticencia y la incertidumbre por parte de las empresas convocadas
fueron visibles. Querian saber en concreto cémo seria la dindmica, y cudl
seria su participacion y su rol. Lo interesante es que el Creatén era inédi-
to, el evento pretendia no continuar, sino inaugurar una forma de pensar
juntos el futuro del trabajo. La modalidad fue Unicay se realizaba por pri-
mera vez, de modo que se hacia dificil explicar de antemano.

Y como siempre, nada mejor que el boca en boca. La difusién en las
redes sociales frente a la primera jornada, los comentarios plagados de
elogios y entusiasmo fueron el testimonio necesario para animar a mas.
Asi fue que, en la segunda jornada, la convocatoria sobrepas6 todas las
expectativas. Nadie se queria quedar afuera. De hecho, muchas empre-
sasincluso comunicaron su participacién en el Creatdn por sus redes so-
ciales. Al final del dia, todos los miedos se habian derrumbado.

El segundo dia habia empezado con méas dudas que certezas con re-
lacién al futuro del trabajo, y la frase que circulaba anénima y en boca de
muchos era: “Lo veo imposible”. Sin embargo, ese desanimo se oponia a
los mensajes que comenzaban a llegar de las empresas en los dias poste-
riores. Querian saber, pedian los resultados y las estadisticas del Creaton.
Se confirmaba en concreto un interés tanto en la experiencia en si misma
como en la necesidad y el compromiso de cambiar el futuro del trabajo.
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El aprendizaje de la movida es profuso y diverso. Los cambios conver-
sados van desde la eliminacién del cédigo de vestimenta hasta adap-
tar el sistema educativo a las necesidades de los jévenes. Por supuesto
que muchos de ellos seran dificiles de plasmar en el corto y mediano
plazo porque dependen de factores no siempre a la mano. Sin embargo,
surge el optimismo. El camino es analizar y elegir aquellas acciones que
si pueden ser realizables. Podemos empezar a cambiar condiciones y
estructuras. Podemos empezar.

Y claro, una via fue inaugurada, legitimada y defendida como el Uni-
co camino al crecimiento. De ahora en mas no podemos abandonar el
cuestionamiento como potenciador de mejora, y ponernos a trabajar
en la construccion de herramientas, practicas y técnicas que si estén a
nuestro alcance. Es hora de pasar del “hay que hacer esto o aquello” al
“yo soy quien debe o puede hacer esto”.

Ponerle sujeto a los verbos y conjugarlos siempre en primera perso-
na del plural. Un “nosotros” que deje de crear distancia entre las gene-
raciones, que asuma el cambio como una oportunidad de mejora para
todos y no para un grupo. Que piense el cambio como sinergia y espiral,
y no items que se reemplazan.

Porque ahi esté la clave. No se trata de modificar una lista discreta de
condiciones para contentar a un grupo. Se trata de dialogar en cambios
que beneficien a todos. Pero no hablamos de estar cémodos en un tra-
bajo, hablamos de encontrarnos, de poder poner nuestra identidad alli,
de que los ambientes de trabajos sean escenarios de exploracion, de
crecimiento, incluso, de transformacién social.

Como Dave Grohl escribié entre lagrimas, cuando uno ve una locura
organizada, movilizante, llena de creatividad y pasion, tal vez no quede
otra que sumarse y ser parte. Porque algo esté claro: no puede hacerse
solo.
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Dia 2. Creaton.

Dia 2. Creaton.
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Desde 1974, SIGGRAPH —grupo
de interés en infografia o compu-
tacion gréafica de la ACM- organi-
za cada afio una conferencia en la
que se presentan todos los traba-
jos de investigacion en el area.

Nos ubicamos ahora en 1986,
ese ano la conferencia se orga-
nizaba en Dallas y todos esta-
ban expectantes ante el turno de
Pixar, un departamento propiedad
de Lucasfilm, en el que trabajaba
John Lasseter. La idea habia naci-
do mientras el joven Lasseter esta-
ba sentado en su mesa de trabajo
y vio la lAmpara que lo alumbraba,
y sencillamente se inspir6, como
quien dice.

En la sala se apagaron las luces
y en una pantalla se proyecté Luxo
Jr., un sencillo cortometraje que
presentaba a una pequena lam-
para flexo jugando con una pelota
bajo la atenta mirada de una lam-
para mas grande. Y asi fue como
un dia de 1986, en una ciudad al
sur de los Estados Unidos, Pixar
cambié la historia del mundo de la
animacion.

Tras la proyeccién todos los in-
tegrantesdelapequefiacompainiia

esperaban del publico superes-
pecializado preguntas puntuales
sobre las innovaciones tecnologi-
cas en materia de animacién por
computadora que se habian desa-
rrollado para permitir plasmar esa
secuencia. Pero la primera pre-
gunta surgida del publico, luego
de ver el cortometraje, la primera
inquietud que parecia estar en la
mayoria de los asistentes fue: ¢la
lampara més grande era la mama
o el papéa?

El resto es historia. Pixar es el
espacio del que surgen, basica-
mente, la narrativa moderna y
gran parte de la cultura popular.
Todos ven y disfrutan de las peli-
culas de Pixar. Todos. Esa peque-
fa compafia —hoy colosal- es el
lugar del que salen las historias
que todos conocemos y la gene-
racién millennial crecié con ella.
Pixar es millennial y al convertirse
en un lugar de trabajo, se le impri-
men los deseos del trabajo de una
generacion.

Trabajar en un lugar magico
para crear magia. Porque en defi-
nitiva, todos amamos la magia, las
historias y saber efectivamente si
es mama o papa laldampara mayor.
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Cuando el Creaton termind,
era necesario ordenar y analizar
los testimonios de todos los par-
ticipantes recopilados durante las
dos jornadas. Y todo este material
habia que cruzarlo con las estadis-
ticas desprendidas de las encues-
tas previas.

Después del primer anlisis, se
sostuvieron los ejes Diseio del
Trabajo, Impacto Social, Sueiios
y Propésitos, Tecnologia e In-
novacion y Liderazgo. Pero, ade-
mas, fue imprescindible armar un
apartado para las relaciones y ar-
ticulaciones entre la educacion y
el mundo del trabajo, presente al
final de este capitulo.

Por qué en uno de los eventos
mas importante sobre el desarrollo
tecnoldgico, ante la proyeccion de
un cortometraje, la pregunta no es
por el software, sino por el vinculo
entre los personajes. Por qué Pixar
puede ser un lugar de trabajo con
el que todo millennial suefa... Las
respuestas estan distribuidas a lo
largo de todas las conclusiones.
Qué quieren, qué piensan y cuéles
son los deseos de las nuevas ge-
neraciones. Humanizar parece ser
la clave de resumen en la sintesis
del material, al mismo tiempo que
se vuelve el mayor desafio para el
mundo empresarial.

DISENO DEL TRABAJO

Bajo este eje, se agruparon to-
das las conclusiones acerca de las
caracteristicas de un trabajo den-
tro de diez afios para ser atracti-
vo a las nuevas generaciones. Los
participantes reflexionaron y res-
pondieron las siguientes pregun-
tas disparadoras:

¢Como seran las formas de con-
tratacion/modalidades de traba-
Jo que te interesen? ;Cémo ima-
ginas tu disponibilidad horaria
para trabajar? ;Qué retribucion
esperaras por realizar tu traba-
Jjo? ;Cudles seran los beneficios
que recibiras en caso de trabajar
para una empresa/organizacion?
¢Cémo imaginas que deberia ser
un equipo de trabajo exitoso en
el futuro? ;Como lograr equipos
productivos, diversos e inclu-
sivos? ;Como sera la cultura y
el ambiente de trabajo ideal?
¢C6mo y cudles seran las nuevas
formas de aprendizaje y desa-
rrollo? ;Qué formacién espera-
ras de la empresa/organizacion
en la que trabajes?

Las proyecciones y las ideas
nuevas que surgieron a partir del
Creatdn revelan que hay muchos
aspectos a modificar tanto en el
funcionamiento interno de las
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compafiias como en el compro-
miso de los trabajadores. Ademaés
de demandar mayor dinamismo
en el reclutamiento, los participan-
tes del Creatén exigieron que, a la
hora de evaluar, se abandonen las
técnicas impersonales para procu-
rar conocer a las personas, conec-
tar mas alla del curriculum y estar
mas cerca desde lo emocional. Los
jovenes resaltaron la importancia
de tener en cuenta los valores y
las habilidades blandas por sobre
la experiencia, en especial cuando
las ofertas apuntan a chicos de en-
tre 16 y 20 afos que estadn en busca
de su primer empleo. En definitiva,
la conclusién es que todo se puede
aprender excepto aquello que nos
hace ser quien somos.

Las inquietudes tienden al pedi-
do de modernizar los procesos de
seleccion e ingreso. Incluso, du-
rante el Creatén, se repiti6 el con-
cepto “eleccién mutua”,que apunta
ala coincidencia de los propésitos
personales con los corporativos,
donde el candidato analiza el per-
fil de la posible marca empleadora
por su compromiso social, su des-
empefo y sus proyectos. Ya no se
trata de una entrevista en térmi-
nos convencionales de preguntas
y obtencién de respuestas, los jo-
venes también esperan escuchar,
quieren conversar para dar con

puntos de encuentro y de distan-
cia. Entonces, las empresas deben
tener claro y poder expresar con
honestidad no solo sus expectati-
vas respecto a un puesto puntual,
sino sus objetivos, sus valores y
hasta los actos inspiracionales. El
objetivo es entrevistas mas par-
ticipativas, comunicativas y flexi-
bles en las que ambos lados debe-
ran decir y escuchar. Vale decir, el
cambio es por mas empatia, mas
personalizaciéon y mayor reparo en
las individualidades.

Pero también preocupa el
modo de contratacién. Existe un
porcentaje de jovenes que prefie-
re los contratos por proyectos. Se
trata de una apuesta por las metas
a corto y mediano plazo, y la rota-
cién tanto de teméticas como de
equipos. Parecen resultar estra-
tegias para evitar el aburrimien-
to y el estancamiento. ¢Curioso,
no? Sin duda esta modalidad no
hubiese estado presente en una
encuesta hace unos afos. La idea
puede resultar incomprensible
para algunos todavia, pero lo cier-
to es que sefala un cambio radi-
cal en las mentes de las nuevas
generaciones.
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Para comprender esta nueva
l6gica, imaginemos que nues-
tra meta a largo plazo es cerrar
la ventana de un buscador pero,
para alcanzarla, tenemos que leer
cien paginas. No es lo mismo si los
textos estéan distribuidos en varias
pestafias que si estan todos en
una Unica péagina, aunque la can-
tidad de caracteres sea idéntica.
Ir cerrando pestafias nos empuja
a seguir leyendo e incluso a pensar
que estamos mas cerca de la meta
final. Ahora pensemos que las pes-
tafas son proyectos. A medida
que termina uno, se cierra. /No es
mucho mas satisfactorio? Tener
objetivos a corto plazo nos ayu-
da a ganar confianza en nosotros
mismos, pero también sirve para
mantener el foco, la atenciény la
energia intactos.

Pero cuidado, hay otro impor-
tante porcentaje que admite que-
rer trabajar en relacion de depen-
dencia. Pensemos, es explicable,
este tipo de contrato todavia re-
sulta familiar y comodo. Frente a
la incertidumbre, da seguridad y
mayores posibilidades de proyec-
cién de un crecimiento econémi-
co sostenido. También tiene una
estrecha vinculacién con el pater-
nalismo, la bisqueda de reconoci-
miento y la sobrevaloracion de la
mirada del otro.

De la vereda de enfrente, esta la
modalidad freelance. Sigue aumen-
tado y cada vez es més elegida por
los agentes de cambio. Lo que tien-
ta es la flexibilidad ante la estructu-
ra corporativay cierta rigidez de las
practicas tradicionales de Recur-
sos Humanos alin vigentes.

En orden decreciente de las
respuestas mas elegidas.

1. Relacion de dependencia.

2. Contrato por proyecto.

3. Freelance.

4. Contrato a tiempo determinado.

Durante el Creatén, los partici-
pantes hablaron de trabajo remoto,
al aire libre y en casa. Los jovenes
dejaron en claro que quieren mayor
libertad y autonomia para organizar
sus tiempos y horarios segun sus
objetivos y necesidades.

Incluso, un gran porcentaje quie-
re trabajar medio tiempo, lo que
demuestra que el trabajo no es vi-
tal para su desarrollo personal, sino
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una mera herramienta. Las nuevas
generaciones imponen sus deseos
por sobre los de las corporaciones,
en definitiva, son conscientes de
que las empresas los demandan y
no hay nada mas poderoso que eso.

Es mas, las nuevas generaciones
valoran el intercambio. Quieren tra-
bajar con otros dentro y fuera del
ambito laboral. Apuestan por cru-
ces entre colaboradores de distin-
tas empresas.

\
A0
N\
wazn

En orden decreciente de las
respuestas mas elegidas.

1. Parttime.

2. Home office.

3. Full time.

4. Oficina remota o espacio
de coworking.

5. Oficina fija de empresa.

Clave en la configuracion del fu-
turo del trabajo. Siguiendo la linea
de motivacién, la mayoria de los
encuestados reveld que prefiere
obtener un sueldo méas un premio
por los objetivos alcanzados. Aun-
que cuidado, aclararon que no se
refieren a metas fijas ni metas fi-
jadas segun los roles, sino segln
las personas. Una vez mas, la per-
sonalizacioén, el reparo en las indi-
vidualidades.
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En cuanto a los beneficios, un
porcentaje busca empresas don-
de los viernes se trabaje solamen-
te media jornada. Y, puntualmen-
te, valoran mayor flexibilidad en
el otorgamiento de licencias por
estudio. El aprendizaje y la forma-
cién continuos son ejes clave para
comprender a los jovenes y su
perspectiva de trabajo.
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En orden decreciente de las
respuestas mas elegidas.

1. Sueldo mas premio por objetivos
alcanzados.

2. Sueldo.

3. Pago por proyectos.

4. Sueldo basico mas comision.

En orden decreciente de las
respuestas mas elegidas.

Viernes part time.

Dias libres por estudiio.

Dias en el mes de home office.
Capacitacion y formacién
continuas.

Awn =

La secuencia primero aprendo,
me formo y luego trabajo parece
haber caido. Hoy el trabajo se pien-
sa como un espacio de desarrollo.

Desarrollo que no responda estric-
tamente al ofrecimiento de cursos
técnicos, sino al acceso de escena-
rios variados para la profundizacién
de las habilidades socioemocionales.

En este sentido, es importante
que las empresas dejen de pensar
en capacitar, entendido esto como
la adquisiciéon de conocimientos,
de teoria, conceptos y habilidades,
que son finitos para cada puesto
de trabajo. En cambio, la formacién
continua resulta un proceso mu-
cho méas solitario y amplio que in-
volucra a todo el sery es continuo
por nuestra condicién de sujetos
sociales y seres humanos.

Asumir la necesidad de aprendi-
zaje debe entenderse en el marco
del sentido que las nuevas genera-
ciones le imprimen. Aprender para
unos no es lo mismo que para otros.
Tengamos en cuenta, por ejemplo,
que los participantes del Creaton
propusieron el uso de herramien-
tas tecnoldgicas de avanzada para
crear redes de aprendizaje y siste-
mas de intercambio de informa-
cion. Aplicar realidad virtual y rea-
lidad aumentada para mejorar el
rendimiento laboral también fueron
dos ideas muy valoradas.

Otros formatos de aprendizaje
constante sugeridos fueronla con-
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formacion de equipos multidisci-
plinarios, diversos e inclusivos, y
la rotacion entre colaboradores de
empresas, clientes y proveedores.
También propusieron fortalecer
las capacitaciones para lograr ha-
cer en una jornada de trabajo de
cinco horas, lo que hoy se consi-
gue en nueve horas. Maximizar y
potenciar el tiempo.

Ademéas de las experiencias
digitales interactivas, los cursos,
los talleres, los encuentros, los
seminarios y las clases, surgié la
creacién de espacios para discutir
abiertamente los errores,envez de
castigarlos. También en el error se
ven oportunidades de crecimiento
y aprendizaje.

Basicamente, todas las pro-
puestas del Creatén en relacion
con la cultura y el ambiente labo-
ral se basan en revisar las estruc-
turas de las compaiiias. A nivel
organizacional y de distribucion
de tareas, los agentes de cambio
propusieron redisefar los puestos
de trabajo, fomentar la escucha
de opiniones y crear un sistema
de medicién e informacién per-
manente para poder expresar los
niveles de satisfaccién. Esta seria

una herramienta muy Gtil para me-
dir la repercusién de las acciones
iniciadas por las distintas areas de
la empresa que afecten a los cola-
boradores.

En orden decreciente de las
respuestas mas elegidas.

1. Descontracturado: con espacios
de esparcimiento.

2. Sustentable: cuida los recursos
naturales y el ambiente en todos
los aspectos.

3. Tecnolégico: con todos los
avances y dispositivos a tu
disposicion.

Las nuevas configuraciones se
encierran bajo el concepto de am-
bientes desestructurados. Se trata
de escenarios con normativas me-
nos rigidas y flexibles a los pedidos
de los grupos. Es interesante pun-
tualizar, por ejemplo, el reclamo
por la habilitacién de una hora de
lectura semanal sobre temas de
cultura general y ciencia ficcién, y
la necesidad de hacer cortes du-
rante la jornada para meditar. Y,
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por supuesto, se insiste con la irre-
levancia de los cédigos de vesti-
mentay la priorizacién de la como-
didad. El ocio, el entretenimiento y
la diversién ya no parecen enemi-
gos del trabajo, y asi es como sur-
ge la necesidad de construir areas
de esparcimientoy al aire libre.

En definitiva, los jovenes quie-
ren disfrutar del trabajo. Eso esta
claro. Pero algunas propuestas
comienzan a difuminar los limites
entre el trabajo y el dmbito privado.
Se propone festejar en el ambien-
te laboral los cumpleaios y hasta
organizar reuniones después del
horario laboral.

IMPACTO SOCIAL

El Creatén demostr6 que las
nuevas generaciones eligen a las
empresas que mejor representan
sus intereses, que comparten su
cultura y valoran sus opiniones.
Las preguntas disparadoras del eje
Impacto Social para conocer esas
respuestas fueron:

¢Como deberia impactar el tra-
bajo en la sociedad? ;Qué tipo
de contribucién social esperas
hacer a través de tu trabajo?
¢Cémo imaginads que las em-
presas puedan generar impacto

social en el futuro? ;Qué debera
tener una organizacion en cuan-
to a impacto socioambiental
para que la elijas? ;Por qué seria
importante para vos que tu tra-
bajo o tu contribucioén personal
tengan un impacto directo en
la sociedad y el ambiente? ;Qué
causas seran importantes en el
futuro? ;Qué podran hacer las
personas en edad laboral para
mejorar la calidad de vida de la
gente de edad avanzada? ;:Cémo
los jovenes estimularan la co-
laboracion entre empresas en
este aspecto?

Los contenidos coproducidos
evidencian una vision sobre el tra-
bajo y el futuro que esté en estre-
cha relacién con determinados va-
lores y creencias. Por ejemplo, los
cortos que se grabaron el primer
dia en las mesas de Impacto Social
fueron sobre inclusién social, poli-
ticas antidiscriminatorias, ayuda a
los sectores mas vulnerables, reci-
claje y cuidado del ambiente.

Por otro lado, la encuesta reali-
zada a los participantes del Crea-
ton, que revela lo que esperan los
jovenes de la empresa empleado-
ra, dio resultados muy parejos. Las
respuestas parecen ser igual de
relevantes por lo que, en lugar de
elegir entre una alternativa u otra,
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habria que poner en practica un
poco de cada una.

En orden decreciente de las
respuestas mas elegidas.

1. Que cuente con una estrategia
de sustentabilidad.

2. Que involucre a sus empleados
en acciones en beneficio de la
comunidad.

3. Que invierta y destine recursos
econdémicos a la solucién
de problemas sociales y
ambientales.

4. Que tenga programas de
relaciones con la comunidad
atendiendo problemas sociales.

5. Que cuente con una estrategia
de cuidado de los recursos
naturales y el ambiente.

Los jovenes estan dispuestos a
participar de actividades en bene-
ficio de la comunidad. De hecho,
un porcentaje de los encuestados
expresé su voluntad de contribuir
activamente en acciones que prio-

ricen el desarrollo de la poblacién
local en la que esta inserta la em-
presa. Sin embargo, para los jove-
nes, esimportante que las acciones
estén asociadas a la actividad de la
compaiiia. Valoran esto, no les da lo
mismo, incluso, puede llegar a ser
un factor determinante a la hora de
elegir una opcién de trabajo u otra.

Las campafias de responsabi-
lidad social corporativa, puntual-
mente, también son muy valoradas
por los encuestados. La magnitud
de las inversiones y la cantidad de
contribuciones para mejorar la si-
tuacion de la poblacién son enten-
didas como una muestra del nivel
de compromiso ambiental y social
que tienen las organizaciones.

El mismo porcentaje considera
importante que las corporaciones
tengan programas con la comuni-
dad para atender y ayudar a resol-
ver desafios sociales mas amplios.
Entre las ideas del Creaton, se des-
tacan los programas de consumo
local, de transformacioén cultural y
de desarrollo de proveedores.

Para llevar un control transpa-
rente y facilitar la eleccion de la
marca empleadora, los jovenes
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proponen crear un ranking de
compromiso empresarial con la
comunidad a través de una apli-
cacion. De esta forma, serd mas
facil acceder a esa informacion
para que cualquier persona pueda
consultarla y aquellas compafiias
que inviertan en su entorno ten-
dran su merecido reconocimien-
to. Bajo este nuevo paradigma de
transparencia, ya no hay forma
de ocultar los comportamientos
internos y externos. Los jévenes
quieren ser quienes les dan a las
empresas sus licencias sociales
para operar.

Otro modo de impactar posi-
tivamente en el entorno es tener
una estrategia de cuidado de los
recursos naturales y el ambien-
te. Un porcentaje de los agentes
de cambio cree que es esencial
que existan politicas empresaria-
les de conservacion, proteccion
y revalorizacién de la naturaleza.
Por eso, el reciclaje fue una de las
propuestas mas repetidas en las
mesas de Impacto Social durante
el evento. La mayoria expresé el
deseo de trabajar en companias
con una estrategia integral de sus-
tentabilidad. La mirada de anélisis
y evaluacion ya no es unidireccio-
nal. Los jévenes también ponen en
valor, comparan y evallan con sus
propios criterios.

SUENOS Y PROPOSITOS

El Creatén arrojé un montén de
contenidos y propuestas sobre la
autorrealizacion, las emociones,
la inspiracion y los propésitos de
los colaboradores. Las preguntas
disparadoras para conocer la vo-
cacion de los jévenes fueron:

¢Como serd el trabajo de tus sue-
Aos? ;Qué te apasiona? ;Y qué
creés que te apasionara en el
futuro? ;Cuales son los desafios
que te motivan? ;Qué es lo que
te hace sentir orgullos@? ;Cual
es tu propdsito, qué te moviliza?
cQué te inspira a descubrir tu
propésito? ;Cuél es tu vocacion?
¢Cémo te puede ayudar el traba-
Jjo a descubrir tu vocacién? ;Qué
tiene que tener un desafio para
que te inspire a involucrarte en
él? ;Lograr qué cosa te gene-
raria orgullo? ;Cémo podrian
combinarse suenos y trabajo?
¢Cual sera tu aporte de valor en
los proyectos que te involucres
en tu trabajo en el futuro? ;Para
qué trabajamos? ;Competir o
colaborar?

Un porcentaje mayoritario bus-
ca un crecimiento o realizacién
personal. Por lo tanto, la empresa
deberia empatizar con sus colabo-
radores, esforzarse por compren-
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derlosy analizar sus necesidadesy
anhelos, tal como lo hace con sus
clientes. No obstante, el porcen-
taje que sigue refiere a aquellos
participantes que admiten querer
trabajar porque quieren obtener
dinero a cambio. Equilibrado y re-
partido entre el crecimiento y el
rédito econémico.

En orden decreciente de las
respuestas mas elegidas.

1. Realizacion/Crecimiento
personal.

2. Dinero.

3. Posibilidad de aprender.

4. Espacio de intercambio/
Relacién con otros.

5. Contribuir a la sociedad/
Comunidad/Medio ambiente.

En orden decreciente de las
respuestas mas elegidas.

Sustento personal.

. Viagjes.

. Emprender a futuro.
. Mudarte sol@.

. Ayudar a tu familia.
Ahorrar.

Comprarte una casa.
. Casarte.

ONODOOANWN =

Si bien hay un porcentaje de
jovenes que sigue visualizando-
se como colaboradores dentro de
una Unica compaiiia, el verdadero
desafio de las empresas esta en
conquistar al otro porcentaje que
prefiere trabajar en varios proyec-
tos y a aquellos que eligen ser in-
dependientes.
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En orden decreciente de las
respuestas mas elegidas.

1. Me imagino trabajando en una
empresa.

2. Trabajando simultaneamente
en diferentes proyectos/
organizaciones.

3. Teniendo mi propio
emprendimiento.

4. Trabajando para una
organizacion social.

5. Sin trabajo.

6. Trabajando solo en
determinados momentos.

TECNOLOGIA
EINNOVACION

El Creatén fue también la excusa
parareflexionar sobre los avances tec-
nolégicos y las posibles aplicaciones
dentro de las estructuras que compe-
ten al mundo del trabajo. Las pregun-
tas disparadoras del eje fueron:

¢Coémo pensas que influye la
tecnologia en el entorno laboral?
cCreés que estds preparad@
para aprovechar el potencial que

la tecnologia nos ofrece? ;Cémo
te imaginas la influencia tecno-
Iégica en el mundo del trabajo
en 10 afos? ;Cémo impactara
en el trabajo y los modos de re-
lacion? ;Cémo modificara nues-
tros habitos de aprendizaje?
¢Qué necesitaremos hacer para
achicar la brecha entre los avan-
ces tecnoldgicos y la capacidad
de las personas para adoptarla y
desplegar a través de ella el ma-
yor potencial? ;En qué debemos
prepararnos para acompafar
la transformacioén digital de los
negocios? ;Existe una oferta de
acuerdo con lo que necesita-
mos? ¢;Puede considerarse un
habito a la innovacién? ;Cuales
serdn las nuevas posibilidades
de educacién asociadas a la
tecnologia? ;Cémo utilizaremos
la tecnologia para optimizar la
educacion? ;Como compartire-
mos las experiencias en los am-
bientes laborales? ;Como esti-
mularemos a las personas en los
espacios de trabajo para favore-
cer lainnovacién?

Frente a la pregunta: ¢Cémo te
gustaria que fuera el ambiente y
la cultura de tu trabajo?”, la mayo-
ria de los jovenes respondié que
sea tecnolégico, es decir, tener a
su disposicién todos los avances
y dispositivos necesarios. Este in-
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dicador refleja la necesidad y el
deseo de usar las herramientas
tecnolégicas para simplificar la co-
municacién y las tareas tanto den-
tro como fuera de las empresas.

Con relaciéon al ambiente de tra-
bajo, los pedidos van desde el acce-
SO a internet en todos los puestos
hasta el desarrollo y la implementa-
cion de distintas aplicaciones para
resolver el dia a dia de la comunica-
cion, la capacitacion y otras practi-
cas.Unadelas sugerencias fue crear
sistemas de consulta permanente
(tomar el pulso) sobre la satisfac-
cion de los colaboradores. Este uso
puede ampliarse a las evaluaciones
de desempenio, el otorgamiento de
beneficios y el reconocimiento.

En cuanto a la estructura em-
presarial, los participantes del
Creatén expresaron la necesidad
de adoptar tecnologia transversal
atoda la compafiiay, de nuevo, tra-
bajar desde el hogar para ser em-
presas mas sustentables. También
recomendaron hacer uso de las
herramientas tecnoldgicas para
mejorar el liderazgo.

Tecnologia es accesibilidad a
distancia, comunicacién y solucio-

nes. Y aunque consideran que es
central para el futuro del trabajo,
admiten que las empresas pueden
no estar preparadas para aprove-
char el potencial de los avances.
En este sentido, las nuevas gene-
raciones se sienten mas capaci-
tadas para emplear herramientas
tecnoldgicas e innovadoras si se
comparan con el uso que puede
darles una empresa.

Aseguran sin dudar que la tec-
nologia reducird los puestos de
trabajos, por lo que se entiende
que, eventualmente, los jovenes
esperan que las empresas se ac-
tualicen.

¢Penséas que
el avance de la
tecnologia modifica las
condiciones de
trabajo?
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¢Creés que las
empresas estan
preparadas para
aprovechar el potencial
que la tecnologia nos
ofrece?

¢;Consideras que

la escuela forma
para estos avances

tecnolégicos y/o para

promover la

innovaciéon?

¢Creés que

los avances
tecnoldgicos reduciran
puestos de trabajo a
futuro?

LIDERAZGO

Bajo este titulo, se concentraron
las respuestas que los jévenes die-
ron frente al rol del lider. Laidea era
recuperar y analizar los modelos
de liderazgo que inspiran e incluso
a los tipos de lideres que aspiran
convertirse las nuevas generacio-
nes. Las preguntas disparadoras
fueron:

¢Coémo te imaginas el liderazgo
en el mundo del trabajo en 10
anos? ;Qué se esperara de un
lider en el futuro? ;Qué tipo de
lider me gustaria ser? ;Qué tipo
de lider me gustaria tener? ;Qué
podrias hacer para ser duefio de
tu carrera laboral? ;Como se-
rén los lideres mas influyentes?
¢Como trabajarias tu marca per-
sonal? ;Qué te ayudara a generar
un autoliderazgo sélido? ;Cual
sera el rol del lider en la trans-
formacion de los negocios y los
equipos? ;Cuéles seran las opor-
tunidades del mercado laboral?

La encuesta reveld que el lide-
razgo deberia hacer mayor hinca-
pié en la formacién en valores y
habilidades genéricas que sirven
para el desarrollo personal. En
concreto, la eleccién de los jove-
nes refleja dos problematicas. Por
un lado, un déficit de trabajo sobre
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las competencias socioemociona-
les en el sistema educativoy, por el
otro, la baja oferta de lideres y co-
laboradores con estas caracteris-
ticas, que se quieran incorporar al
mundo empresarial. Este desajus-
te entre las trayectorias profesio-
nalesy el desarrollo que necesitan
los colaboradores para tener éxito
provoca frustraciéon e impotencia
dentro de las compaiiias.

En orden decreciente de las
respuestas més elegidas.

1. Que te ensene/brinde
herramientas para el logro de tus
acciones.

2. Que valore tu opinion.

3. Que incluya a su equipo en la
toma de decisiones.

4. Companerismo.

5. Que fomente el trabajo en
equipo.

6. Que te avise cuando te
equivocas.

7. Autoridad.

8. Te controle.

Para las nuevas generaciones
es claro: si se trata de transformar
el futuro del trabajo, es necesario

fomentar un liderazgo inclusivo y
horizontal a través de programas
de followership personal y laboral.
Incluso, en algunos casos, seialan
que el liderazgo deberia ser hacia
arriba. Puestos flexibles, relativos y
movibles.

Lideres con relaciones cercanas
con sus colaboradores, interioriza-
dos tanto en sus asuntos laborales
como personales. Alguien que de-
beria dar un feedback regularmen-
te, mantener una escucha activa
y expectativas que sean transpa-
rentes y claras frente a las posibi-
lidades reales. Incluso, los jovenes
hablan de decisiones consensua-
das a la hora de designar estos
roles. Por eso se pide evaluarlos
con indicadores claros y también
participar de los indicadores de
desempenio o rendimiento de ellos
mismos.

Las nuevas generaciones de-
mandan lideres coherentes, in-
clusivos, auténticos, flexibles,
abiertos, apasionados, accesibles
y vulnerables, que trabajen su au-
toconocimiento, que pierdan el
miedo al error y que entiendan
que hay diferencias reales por-
que las personas son todas dis-
tintas. Una completa revision del
rol. Un pedido por la autenticidad,
por la empatia, por la confianza, la



104 Creatones protagonistas de la experiencia que vendra

Parte dos

cooperaciony lavaloracion del tra-
bajo del otro mas alla de la estruc-
tura piramidal de una compaiiia.

No habia sido un eje en el primer
disefio. Pero la educaciéon emer-
gi6 desde las primeras dindmicas
como un tema que los jévenes co-
menzaron a definir como urgente.

Pidieron espacios de trabajo en
conjunto entre el drea educativa, el
sector empresarial y las ONG des-
de los primeros afios del sistema
escolar. Los agentes de cambio in-
dicaron que las empresas deberian
identificar las competencias del
futuro y promoverlas dentro de las
instituciones. La articulacién em-
presa-escuela es tan importante
para las nuevas generaciones como
que la tecnologia sea accesible en
el ambiente educativo. También la
relacién con el mundo productivo y
emprendedor fue muy valorada.

Nuevamente se rompe la idea
de la secuencia formacién y traba-
jo. Ya en las trayectorias escolares
béasicas los jévenes admiten tener
expectativas, intereses y habilida-
des para pensar el trabajo futuro.
No se trata solamente de generar

pasantias para adelantar las expe-
riencias, sino de explorar, articular,
poner en didlogo. Demandaron la
creacion de espacios de encuentro
y escucha entre jévenes y adultos,
y la organizacién de charlas en las
escuelas para prepararse para el
futuro. Mas alla de la edad, los par-
ticipantes pidieron que se atiendan
los deseos y las necesidades de
aquellas personas que ya ingresa-
ron en el mundo laboral pero no ter-
minaron sus estudios o que siguen
estudiando paralelamente.

Por dltimo, resaltaron la impor-
tancia de apoyar la modernizacion
de los marcos contractuales, labo-
rales y sindicales para las nuevas
formas del trabajo tan nombradas
en el evento, es decir, freelancers,
equipos temporarios, rotaciones y
alianzas, entre otras.
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En la época en la que todos nos vamos a leer con el teléfono celular,
la tableta o la televisiéon, es momento de recalcar una idea. Diversos,
incontables y prestigiosos estudios demuestran unay otra vez que leer
ficcion literaria —vale decir, cuentos, novelas, teatro, poesia o ensayos—
mejora las habilidades sociales. Ademas de, por supuesto, las discursi-
vas. Amplia la capacidad expresiva general, promueve el pensamiento
critico y entrena la capacidad inferencial. Y, por si faltaba algo mas, nos
entrena en la paciencia, la reflexion y la imaginacién detenida.

La literatura no dice explicitamente sobre los temas de la vida, pero
los aborda a todos. No nos baja linea, sino que nos hace pensar. Reco-
mendamos entonces algunos textos literarios interesantes que refie-
ren de manera mas o menos directa a la tematica del trabajo.
- Primero, un cuento largo, Bartleby, el escribiente (N6rdi-
ca, 2007), del escritor estadounidense Herman Melville. Una
de las mejores metaforas sobre la vida laboral, que te deja
pensando y pensando. Un empleado que pasa de la absolu-
ta eficacia al abandono y la obstinacién desesperante. Uno
de los grandes relatos de la literatura universal.

Luego, una antologia, Desde la oficina, de Robert Walser
(Siruela, 2016). Es muy probable que si pensamos en una ofi-
cina, la primera imagen que aparezca sea de un espacio mo-
derno en un alto edificio, lleno de escritorios boxes con com-
putadoras. Sinembargo, esta serie de relatos estan escritos a
principios del siglo xx, tras la experiencia del propio Walser en el universo
laboral oficinesco. Qué habra cambiado y qué seguira igual.

Una novela con toques humoristicos. La oficina, de Lars Ber-
ge (Alfaguara, 2015). Jens Jansen es gerente en una empresa
que fabrica cascos para ciclistas. Y cuando estan a punto de
ascenderlo —puesto en el que sabe debera trabajar de verdad-,
decide desaparecer. Pero no se tomara un vuelo a una isla del
Caribe, sino que se escondera en un cuarto escondido de su oficina para
salir por las noches cuando todos se hanido. ; Alguien notara su ausencia?

Por Gltimo, una novela distépica. Guillermo Saccomanno en
El oficinista (Seix Barral, 2010) plantea un futuro cercano, ne-
fasto y decadente. En una ciudad arrasada, un hombre esta
dispuesto a todo con tal de no perder su puesto de trabajo.
Pero cuando todo parece decadente y angustiante, enamo-
rarse puede ser la salida hacia la esperanza.

ROBERT
L R
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Uno de los mejores relatos del
siglo xx, uno de los principales pi-
lares de la cultura popular, al me-
nos en Occidente (aunque intui-
mos que se extiende mucho mas),
un verdadero e innegable icono de
la televisién que, por supuesto, ha
sabido captar el corazén de las ge-
neraciones jovenes, encierra una
profunda, poderosa y significativa
paradoja.

La serie de animacién estadou-
nidense The Simpsons, que sali6 a
fines de los ochenta y sigue en ac-
tividad, cuenta (por si remotamen-
te alguien no sabe de qué trata) la
historia de una familia promedio
en algun lugar de Estados Unidos.
Es una séatira completa a todo el
vivir occidental, y por eso tiene
lectores de todas las edades y per-
mite desde la risa con los chistes
mas tontos hasta las reflexiones
mas profundas.

Pero dijimos que encierra una
paradoja. Esta se debe a que el
avanzar de la trama es inverosi-
mil, es decir, vemos capitulo tras
capitulo (hace ya méas de 30 afios)

con diferentes conflictos, pero el
desarrollo de los personajes fue
congelado (excepto por la suerte
de algunas figuras). Tanto Home-
ro, como Marge, Bart, Lisa y la pe-
quefia Maggie han tenido la misma
edad desde el inicio de la serie.
Desafio narrativo que han resuelto
claramente muy bien ya que toda-
via siguen contando episodios.

Contrario a este detenimiento
en el tiempo de los personajes, la
serie ha sabido hablar de todo: del
pasado, del presente y del futuro.
Si, también del futuro. En la serie,
se han ofrecido (siempre en tono
de parodia) realidades que luego
tuvieron lugar en el mundo.

En un episodio emitido en 1995,
también situado en el futuro, Lisa
habla con sumadre a través de una
cédmara en su teléfono. Todos hoy
disfrutamos de eso hoy pero para
nosotros, para la realidad, la posi-
bilidad no lleg6 sino hasta el siglo
XXI.

Y, mas precision. En 2016, Oliver
Hart y Bengt Holmstrom ganaron
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el premio Nobel de Economia por
sus aportes a la “Teoria de los con-
tratos” Un hecho por el que Mil-
house (el mejor amigo de Bart) ya
apostaba en 2010.

También cuestiones politicas
del orden mundial. Cuando en
mayo de 2015 se detuvo a siete
directivos de la FIFA, acusados de
soborno, fraude y lavado de dinero,
eso ya habia sido retratado en un
episodio justo un afio antes. Y qué
decir cuando en un episodio emi-
tido en 2000 se imagin6 la victoria
de Donald Trump, dieciséis afios
antes de que fuera un hecho.

Parece que Matt Groening Yy
todo su equipo comprendieron
hace rato que la clave del futuro
estd en saber leer el presente y
solo basta con saber escuchar so-
bre todo a los jévenes para antici-
par cual pitonisa.

De cara al futuro del trabajo,
en el gran orden de las cosas, las
nuevas generaciones son optimis-
tas. Méas alla del contexto, tienen
una visién positiva respecto de la
evoluciéon de su entorno porque
confian en su desarrollo perso-
nal. La seguridad en si mismos, el
conocimiento de sus fortalezas,
la confianza en sus pares, la bus-
queda constante de propésitos

para avanzar y su proactividad son
las principales caracteristicas que
respaldan esa positividad.

Y esta confianza los vuelca ine-
vitablemente hacia si mismos. El
panorama del futuro (no tanlejano
ni tan futuro) muestra fuertes ten-
dencias hacia el trabajo por cuenta
propia. Casi siete de cada diez j6-
venes se proyecta como empren-
dedor o trabajador independiente.
En Argentina y Brasil hay un poco
mas de pesimismo respecto de lo
que pasara pero, a su vez, son los
dos paises donde las nuevas ge-
neraciones se animan a tomar ma-
yores riesgos a la hora de empezar
un proyecto o apostar por su pro-
posito.

Las estadisticas también reve-
lan que cuatro de cada diez jove-
nes se imagina viviendo en el ex-
terior. Este indicador demuestra
el lado mas flexible de las nuevas
generaciones y deja al descubier-
to una fuerte curiosidad que los
impulsa a querer conocer nuevas
culturas y enfrentarse a nuevos
desafios en el orden de lo laboral
en otros paises.
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Llegando al méximo Dentro de diez
en mi carrera, aunque afios, ;como te
tenga que resignar e L o
disfrute. Imaginas:
14%
Otro. 97 %

/

¢Donde te ves
trabajando?

58 % Sector
privado.

Sector
plblico.

Me imagino viviendo
en el exterior.

¢Donde imaginas
que estaras
viviendo?

Emprendedor.

48 % Disfrutando cada
momento, aunque tenga
que resignar algunos
ascensos.

39%
Auténomo/
Independiente.

¢Bajo qué
modalidad
trabajarias?

En relacion de dependencia
(empleado).

61 % Me imagino viviendo
en mi pais.
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Uno de los grandes temas, en-
tonces, es cémo aprovechar el ta-
lento y suavizar los miedos de las
nuevas generaciones. El capitulo
que sigue pretende trazar, con la
claridad de los resultados del even-
to, las lineas de accién a futuro. Las
propuestas extraidas de los planes
del segundo dia del Creatén y las
perspectivas sobre Disefio del Tra-
bajo, Impacto Social, Suefios y Pro-
positos, Tecnologia e Innovacion, y
Liderazgo. La intencion no es otra
que servir a la revision de las prac-
ticas existentes para el anélisis de
las condiciones de posibilidad de
las modificaciones surgidas del
debate.

DISENO DE TRABAJO
—iPlan dental! jLisa necesita
frenos!

Como primer paso, resulta in-
dispensable repensar la identidad
y el comportamiento del area de
Recursos Humanos. Las suge-
rencias recibidas abarcan desde
practicas individuales y nuevas
metodologias grupales hasta es-
trategias organizacionales a nivel
estatal.

Incluso el concepto “recurso
humano”. Tal vez no resulte una
expresién vaélida para acompa-

Aar esta tendencia a humanizar y
personalizar la seleccion de per-
sonas. Si el primer término es “re-
curso”, atras quedan las individua-
lidades. Porque paraddjicamente,
la dimensiéon humana es la menos
representada en las organizacio-
nes.

En cuanto a la propuesta del
Creaton, si bien surge desde esta
area en particular, es importan-
te destacar que la posibilidad de
cambiar el futuro del trabajo no
depende de un solo sector, sino del
compromiso y el interés de toda la
empresa en su conjunto. Para im-
pulsar esta transformacién, es ele-
mental romper con las diferencias
y divisiones tradicionales entre de-
partamentos.

De todos modos, en la necesi-
dad de dar un orden a lo realizado,
en este apartado estan agrupadas
las practicas que corresponden
principalmente a Recursos Hu-
manos, que incluyen planes de
accion, perspectivas y desafios
sobre el disefo de la oferta labo-
ral, formas de reclutamiento, con-
tratacion, modalidades de trabajo,
disponibilidad, remuneracién, be-
neficios, cultura empresarial, am-
biente, aprendizaje y desarrollo.
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La estructura rigida de las po-
liticas de Recursos Humanos
inevitablemente comienza a res-
quebrajarse, sobre todo en rela-
cién con la seleccion del perso-
nal. Todo el proceso es anticuado:
desde la definicion del perfil del
postulante hasta la convocato-
ria y el proceso de evaluacion del
personal idoneo para el puesto de
trabajo solicitado.

La tendencia apunta a la apre-
ciacion de las habilidades blandas
0 socioemocionales, conocidas
en inglés como soft skills. Empa-
tia, el reparo por las necesidades
de los demas, la actitud positiva,
la profesionalidad, la organiza-
cion, la cortesia, la flexibilidad, el
pensamiento critico, laintegridad,
la creatividad y la capacidad de
expresarse claramente, de traba-
jar en equipo y de resolver proble-
mas. Estas habilidades cobran es-
pecial relevancia porque mejoran
el clima laboral y el rendimiento
de los colaboradores y lideres en
cualquier rubro y area. Pero, ade-
mas, porque son mas dificiles
de entrenar. Los conocimientos
técnicos y académicos tienen un
limite, mientras que las habilida-
des inter e intrapersonales son

tan amplias como personalidades
y personas hay en el mundo. Las
nuevas generaciones son las in-
dicadas para aportar (y contagiar)
estas competencias que hoy ne-
cesitan las empresas e institucio-
nes. Contagiar porque es necesa-
rio que todos los integrantes de la
organizacién tengan un manejo
de sus capacidades socioemocio-
nales, sobre todo los que ocupan
posiciones de liderazgo. La buena
noticia es que las soft skills pue-
den desarrollarse.

En resumen, a la hora de captar
jovenes, hay que pensar una pro-
puesta de un primer empleo que
tenga en cuenta sus tiempos y rit-
mos, pero que también sirva para
atraer a quienes comparten la mi-
sion de la companiia o cuyo propé-
sito esté alineado. Por eso es tan
importante saber cudles son las
fortalezas y debilidades de los po-
sibles candidatos. La primera ex-
periencia deberia ser integradora,
incluir menos requisitos, aumen-
tar las oportunidades, potenciar el
valor individual y reconocer la alta
productividad de los jévenes, que
deriva de su agilidad y motivacion
para crecer y desarrollarse.
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Es cierto que las formas de bus-
queda de colaboradores se fueron
adaptando a las nuevas tecnolo-
gias. Hay avisos en redes sociales,
plataformas de publicacién de ofer-
tas y demandas de empleos, exa-
menes en linea para los candidatos,
softwares de capacitacion y hasta
entrevistas por call o videollamada.
Pero eso es solo el formato, ;qué
pasa con el contenido? ;Se actuali-
zaron los parametros de evaluacion
tanto como los métodos?

Si la actualizacion existe, no es
suficiente ni extensiva a la mayo-
ria de las empresas donde actual-
mente siguen haciendo aquello
que en los afios noventa resultaba
innovador: un entrevistador enten-
dido como competente le hace un
set de preguntas predeterminadas
a un entrevistado que se presume
incompetente, centrando ademas
la indagatoria en su pasado. Pero
esta claro que tanto el binomio ca-
paz-incapaz como la seleccién por
competencias tienen que cambiar.

El entrevistador deberia ser un
profesional consciente de su res-
ponsabilidad, que establezca un
didlogo igualitario con el candi-
dato, basado en aprendizajes del

pasado pero con una mirada que
apunte al futuro. En este nuevo
modelo de eleccién, las condi-
ciones excluyentes no existen. El
puesto de trabajo se puede adap-
tar porque se priorizalo que el pos-
tulante desea aprender por sobre
lo que sabe hacer. Conocer a quién
trabajara en la empresa y asegu-
rarse de que su plan de vida esté
alineado al proyecto corporativo
es una inversién, no un gasto.

Para evitar posteriores renun-
cias y rotacién constante de per-
sonal, hay que escuchar a los
nuevos colaboradores y aspirar a
cubrir sus necesidades. Métodos
de captacion, busqueda y selec-
cién como el social recruiting —que
usa como base de datos las pla-
taformas sociales— no tienen en
cuenta los deseos del potencial
candidato. La tendencia hacia la
hipertecnologizacion deberia ir de
la mano con la hiperhumanizacioén,
porque de ese cruce estan sur-
giendo muy buenos resultados.

Para seguir siendo atractivas
para las nuevas generaciones, las
compaiiias también tendrian que
cambiar las formas de trabajo. Con
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relacion a las practicas existentes,
las tendencias apuntan a aumen-
tar la libertad y la autonomia de
los colaboradores. Crear sistemas
de horarios flexibles es una de las
ideas que mas resuenan.

Los dias de home office, o tra-
bajo desde casa, y los teletrabajos
también son una corriente que va
en aumento y se puede poner en
practica sin grandes costos. La
modalidad que implica trabajar de
dos a cuatro horas menos los dias
viernes —conocida como “viernes
de verano”-es una de las practicas
més extendidas y faciles de aplicar.

Como un gran porcentaje de los
jovenes prefiere el trabajo a medio
tiempo, la modalidad de tiempo
completo podria cambiarse por el
trabajo por objetivos y proyectos.
Esto implica redisefiar muchos
puestos y a la vez diagramar un re-
parto distinto de las tareas, de los
espacios de trabajo y de los roles.
Los cambios prometen ser muy
productivos porque se basan en la
cocreacion, es decir, el trabajo cola-
borativo y el intercambio activo en-
tre equipos de la misma empresa e
incluso de otras organizaciones.

La rotacion intra e interempre-
sarial es un recurso muy enrique-
cedor, que favorece la innovacion,

la actualizacién y la creatividad al
mismo tiempo que mejora las rela-
ciones entre pares, colegas y com-
petidores. Los puestos deben ser
dialégicos, cambiantes y flexibles,
incluso los de liderazgo.

Al igual que las técnicas de se-
leccion de personal, el sistema de
recompensas esta atravesando una
transformacién que va de lo estricta-
mente estandarizado a lo altamente
personalizado. Antes se analizaba la
experiencia y permanencia. El nue-
vo modelo flexible, gil y holistico se
centra en las preferencias individua-
les y permite que cada colaborador
establezca sus metas y personalice
sus recompensas. De este modo, por
ejempilo, el trabajador puede elegir si
desea completar proyectos exigen-
tes, asumir roles de liderazgo o desa-
rrollar el trabajo en equipo, y sitendra
una semana extra de vacaciones o
un bono extraordinario al lograrlo.

Las investigaciones sefalan que
algunas estrategias actuales no
estdn impulsando los resultados
comerciales con efectividad. Las
entregas de recompensas deberian
ser mas de una o dos veces al afio



116 Creatones protagonistas de la experiencia que vendra

Parte tres

para aumentar el compromiso de
los colaboradores. Todo lo que se
posterga, pierde fuerza. Para evitar
la rotacién y mejorar el rendimien-
to del personal, es importante re-
emplazar las reuniones semanales,
mensuales y ni hablar de las anuales
por métodos de escucha continua.
El reconocimiento no debe ser ex-
cepcional y solemne, sino cotidia-
no y digitalizado. Es posible hacerlo
a través de la implementaciéon de
una aplicacién de uso interno en las
compaiiias. Una especie de red so-
cial donde un lider de México puede
agradecerle una colaboracién o feli-
citar a un colega de mayor o menor
rango en ese mismo u otro pais, y el
resto de la empresa puede comen-
tar o darle like al comentario. Esto
genera visibilizacién, reconocimien-
toy, a la vez, revela la importancia
de evaluar de forma mas exhaustiva
y empética el trabajo de cada cola-
borador y sus resultados. Siguiendo
estatendencia, las practicas de ges-
tién y andlisis continuo del desem-
pefo se vuelven indispensables.

Esté claro, los jévenes quieren
desarrollar las habilidades socioe-
mocionales, aquellas que nos per-
miten mas interactuar que hacer.
Las formaciones en este campo

deberian ser tan frecuentes como
las actualizaciones de los siste-
mas y programas de las computa-
doras. Para aprovechar el mercado
de talentos, los departamentos de
aprendizaje y desarrollo deberian
reinventar periddicamente tam-
bién los métodos de formacion
dentro de las empresas.

Otro tema clave para esta area es
el tratamiento que se le da al error.
Vaya si hay algo humano en esta
vida. Los errores permiten aprender
Y, Si bien cuesta aceptar la equivoca-
cion, el secreto estd en concebirlo
como un hecho positivo y no como
una pérdida de dinero o desaprove-
chamiento de tiempo o recursos.
Este cambio de perspectivay actitud
frente a un mismo suceso es indis-
pensable para mejorar el aprendiza-
jey el crecimiento de lideres y cola-
boradores, aumentar su seguridad
y alentarlos a tomar riesgos que, en
definitiva, es donde los mas creati-
vos encuentran satisfaccién. Ade-
mas, no hay que olvidar que el riesgo
devenido del impulso de creacién es
lo que puede hacer la diferencia den-
tro de una compaiiia en relacién con
proyectos y soluciones innovadoras.
Asimismo, se sabe que las empresas
gue proponen la reflexion frente a los
errores en lugar del castigo aumen-
tan la rentabilidad y disminuyen los
porcentajes de renuncia.
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<

< People Innovation Restaurant es un programa que apunta a
- \' transformar la experiencia de los clientes y los empleados, y a au-
7

mentar las ventas y las transacciones. La primera experiencia se
hizo en Argentina, en 2016, en un local real, con 50 personas del
restaurante y 10 colaboradores externos. En 2018 se repitié en Chi-
le, donde a los procesos se les aplicé People Analytics.
El paso inicial fue reunir informacién para generar un diagnésti-
co de los aspectos a cambiar. Se definieron tres ejes de trabajo:

Primer contacto con lamarca, que iba desde el deseo de una persona de tra-
bajar con McDonald s Arcos Dorados Latinoamérica hasta la firma del contrato.

Experiencia de los empleados en su dia a dia.

Redefinicién de los procesos de aprendizaje.

La dindmica de trabajo consistié en un workshop interdisciplinario con
los participantes, de donde surgieron ideas para abordar los tres ejes plan-
teados y sus problematicas.

La idea era probar todo tipo de iniciativas que surgian como posibilida-
des de transformar la experiencia de las personas, clientes y empleados.

Como resultado de esta experiencia, se generaron entre 40 y 60 inicia-
tivas que luego se testearon en prototipos y se implementaron. De hecho,
muchas terminaron siendo parte de lo que son las Maximas de Cooltura de
Servicio, pilares fundamentales para McDonald s Arcos Dorados Latinoa-
mérica hoy.

- Unade lasiniciativas desplegadas fue el Look mas personal. El objetivo
eraromper la uniformidad y la falta de expresion personal. Manteniendo
condiciones como la de la seguridad de la comida, la flexibilidad de la
vestimenta dio apertura a las muestras de identidades, a las expresio-
nes de la personalidad. Esto habilité interacciones mas espontaneas y
genuinas, ademas de mas creativas.

- Bajo este mismo objetivo, se implementé el Nametag personalizado. La
oportunidad de que cada empleado pudiera no solo escribir, sino elegir
la forma, la estética de la inscripcion del nombre, apodo o apelativo.

Dos ejemplos de ideas que permitieron a empleados mostrar su iden-
tidad, hecho que motivé su disposicién para las interacciones con otros.
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El trabajo es cultura, entonces,
¢coémo creer que en el desarrollo
de las sociedades no van a exis-
tir cambios? Hace algunas déca-
das atras, cuando se pensaba en
el bienestar corporativo, solo se
contemplaba la seguridad fisica.
Hoy hablamos de estrés y de salud
emocional y psicoldgica. Porque
entendimos que el estado mental
repercute en la estabilidad familiar
y laboral, y, en consecuencia, en el
nivel de retencion y productividad
de las empresas.

Por supuesto, desde hace un
tiempo se vienen desplegando
acciones de reparo frente a estas
dimensiones. Desde hacer pausas
activas hasta implementar pro-
gramas de mindfulness durante la
jornada laboral. Compaiiias que ya
estan poniendo en juego estas es-
trategias admiten mejoras no solo
en el bienestar de las personas,
sino también en el rendimiento
productivo. Incluso, por si es ne-
cesaria esta conclusion, los resul-
tados comerciales sobrepasan los
costos de implementacioén.

Es que la tendencia a difuminar
la linea divisoria entre el traba-
jo y el placer llevo al bienestar al

centro de la escena, ya no es una
recompensa. Resulta entonces
esencial fomentar la propagaciéon
del enfoque de People experience,
que pone a las personas en el lugar
central del proceso de toma de de-
cisiones para construir confianzay
generar empatia entre el cliente, el
colaborador y el lider.

Porque pensar en el bienestar,
pensar en como estan las perso-
nas, qué les pasa, como se sienten
o cOmo construyen las relaciones
conlos otros constituye un andlisis
clave en las nuevas configuracio-
nes del trabajo. Recordemos que
las motivaciones no se reducen a
las remuneraciones o las condi-
ciones mas puntuales. El trabajo
para los jovenes es identidad, co-
munidad y pertenencia. Quieren
pertenecer a un entramado en el
que se reconozca y festeje su sin-
gularidad.

Urge cambiar los espacios de
trabajo pensando en sitios cémo-
dos y funcionales, incluso, moti-
vantes y flexibles. La idea es, por
ejemplo, reemplazar los cubiculos
individuales por ambientes adap-
tables, es decir, que haya sitios
para trabajar en privado pero tam-
bién mesas colaborativas ideales
para los proyectos en equipo.
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Espacios pensados desde la
ergonomia, oficinas pet friendly,
servicio de guarderia, gimnasio y
espacios de esparcimiento. Si los
limites entre la vida y el trabajo se
han desvanecido, tal vez sea hora
de hacer de los contextos labora-
les escenarios familiares, accesi-
bles, que emulen la comodidad y
la identidad de las personas. Por lo
tanto, el objetivo no es solamente
crear empresas mas flexibles, sino
un sistema para acondicionar y
adaptar continuamente las estruc-
turas segun los deseos y las nece-
sidades de los colaboradores.

IMPACTO SOCIAL
—i¢Alguien quiere pensar en los
ninos, por favor?!

Ademas de como es la estructu-
ra organizacional o la disposicién
delos espacios detrabajo,antesde
querer ser parte, a las nuevas ge-
neraciones les importa saber cuadl
es el impacto de las compaiiias, las
organizaciones y las instituciones
en la sociedad. Un futuro entrevis-
tado no revisa solamente su propio
perfil y su carta de presentacion.
Ya no seréa el entrevistado pasivo
y nervioso de décadas pasadas. Es
muy probable que haya investiga-
do, consultado y evaluado. Incluso,
llevara preguntas.

Los jévenes hacen foco en el
compromiso que asumen las cor-
poraciones con su entornoy en los
valores en los que basan su misién,
visién y toma de decisiones como,
por ejemplo, la solidaridad, la di-
versidad o el respeto por las identi-
dades. Estos temas no son tépicos
de agenda asignados por decisio-
nes corporativas, sino que son ver-
daderas motivaciones o perspecti-
vas organicas de los jovenes.

Los agentes de cambio miden
la responsabilidad empresarial por
los programas especificos que las
compaiiias realizan con ese fin,
y por los factores que ponen en
consideracién antes de lanzar un
proyecto, es decir, si estd centra-
do o tiene en cuenta la ecologia,
la inclusién y la calidad de vida de
los colaboradores, los lideres y los
clientes. La cadena de valor, los c6-
digos de ética y los valores de una
empresa son observados con de-
tenimiento y distancia critica.

Puntualmente, una de las prac-
ticas mas valoradas por los jove-
nes para aumentar el compromiso
empresarial es expandir los comi-
tés de diversidad e inclusion de
grupos minoritarios existentes por
fuera del &mbito laboral. También
hablan de impulsar los programas
internos de apoyo a colaboradores
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en su escolaridad y la educaciéon
de sus hijos. Otra sugerencia es el
otorgamiento de becas y estimu-
los al estudio tanto a colaborado-
res como a familiares.

Una de las propuestas mas be-
neficiosas, tanto para las corpora-
ciones como para el desarrollo de
la comunidad, es definir qué tipo
de personas y competencias ne-
cesitarad una empresa en el futuro
y crear programas de formacion
para potenciales colaboradores.
Este es un claro intercambio de
mutuo beneficio donde las per-
sonas obtienen capacitacién v,
eventualmente, empleo. A su vez,
beneficia a la sociedad y permite
a las compaiiias incorporar indivi-
duos que ya comparten su vision y
conocen su forma de trabajo.

Fomentar la formacion en valo-
res es parte de la tendencia a vol-
ver mas humanas a las empresas
o que “vuelvan a las bases”, como
sefalan algunos. Es necesario em-
pezar por transformar la propia
poblacion. Esto significa reeducar-
los en materia de reciclaje, politi-
cas de maternidad y paternidad, y
cambiar tanto habitos adquiridos
como la mentalidad sobre todo de
los lideres.

“Jévenes con futuro” es el pri-
mer programa que reline a tres ac-
tores: empresa, sindicato y Estado,
en simultaneo, con el fin de alentar
e intensificar la insercion laboral
de los grupos mas vulnerables.

La iniciativa esta orientada a j6-
venes entre 18 y 24 aflos que no
concluyeron sus estudios medios
en escuelas técnicas. El objetivo
es colaborar con los participantes
para que completen sus estudios
secundarios, ayudarlos a desarro-
llar sus capacidades profesionales
y estimular su formacion, favorecer
la igualdad de oportunidades, apor-
tar a las comunidades e innovar
para generar un beneficio global.

El programa tiene una duracién
de diez meses, durante los cuales
los participantes tienen 960 horas
de practicas en McDonald s Arcos
Dorados Latinoamérica y 240 horas
de teoria en una escuela de forma-
cion profesional.

Los beneficios son mutuos ya
que todas las personas que parti-
cipan al finalizar el programa son
empleadas por McDonald’s Arcos
Dorados Latinoamérica, con lo que
la empresa, ademas, cubre la de-
manda de Crew de Mantenimiento e
incrementa los recursos en los loca-
les sin interferir en la productividad.
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La compafiia es consciente y
celebra que el éxito de la iniciativa,
tanto a nivel interno como externo,
se convertird en un caso que repli-
cardn muchas otras organizacio-
nes.

En relacion con el compromiso
ambiental, los programas van des-
de reutilizacién del agua de lluvia y
de materiales en la construccién
hasta la economizacion de impre-
siones y la separacion de residuos.
Aunque la clave en la materia es la
consulta a expertos. Laidea es salir
a buscar socios externos para en-
contrar soluciones innovadoras y
transformar sus procesos. Socios
que por su especialidad y trayecto-
riaen el campo respalden laimple-
mentacion de las practicas.

Pedir ayuda, bien. Pero también
hace falta articular con el mundo
publico. Es necesario generar pro-
cesos de sensibilizacién y promover
la concientizacién de dirigentes y
funcionarios publicos. La colabo-
racion entre el Estado y el mundo
empresarial es clave para profun-
dizar las politicas que favorezcan o
incentiven estas acciones. Tener un
mayor conocimiento de las politicas
oficiales se asocia con otro deseo
fuerte de las nuevas generaciones:
que las empresas cumplan las leyes.

Las expectativas son muy al-
tas con respecto a la ciudadania
corporativa, es decir, la estrategia
Unica e integral que define la iden-
tidad de la institucion. La coheren-
cia ideoldgica dentro de una em-
presa se convirtié en una prioridad
para los jovenes. Por eso todas las
tendencias indican que frente aun
compromiso empresarial poco au-
téntico, la reputacion, las ventas y
la capacidad de atraer agentes de
cambio de la compaiiia se veran
afectadas.

SUENOS Y PROPOSITOS
—Hijo, si realmente quieres algo
en esta vida, tienes que luchar
por ello. jAhora silencio! Van
a anunciar los numeros de la
loteria.

Las aspiraciones y los suefos
de las nuevas generaciones son el
punto de partida para construir el
futuro del trabajo. No son la meta,
sino que mas bien son la herra-
mienta que las empresas tienen
que aprender a utilizar. Las expec-
tativas racionales y emocionales
de los jovenes son la clave para
atraer a aquellos talentos que bus-
can un espacio donde crecery de-
sarrollarse profesionalmente. Para
estar a la altura de las exigencias
de los agentes de cambio, hay que
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enfocarse en sus propésitos per-
sonales.

Una empresa deberia empatizar
con sus colaboradores, esforzarse
por comprenderlos y analizar sus
necesidades y anhelos como lo
hace con sus clientes. Una de las
formas de conocer esos deseos
es preguntar por los suefios y pro-
yectos del candidato durante una
entrevista de seleccion. No obs-
tante, el proceso deberia empezar
mucho antes, es decir, desde la
concepcion del trabajo. Si se en-
tiende al trabajo como una pasién,
una perspectiva que aportan las
nuevas generaciones en los rele-
vamientos realizados, todo el dise-
fo y planteo serd completamente
distinto, incluso antes de armar
una oferta o propuesta laboral.

Suefan con trabajos en los que
no sea necesario resignar el dis-
frute, porque precisamente vida
y trabajo ya no son dos columnas
equidistantes, sino hemisferios
que dialogan. De modo que el ocio
y el placer —antes asignados por
entero al mundo privado- hoy son
ejes del modo de vida general, hoy
tinen cada esfera de los sujetos.

Pero esto no se puede confundir
con apatia, desinterés o flojera. Es
un nuevo modo de entender la vida
en la que el trabajo es una dimen-
sién junto con otras igual de valio-
sas. Asi es como los jévenes conju-
gan su condicién de no renunciar al
disfrute con una fuerte conviccion
respecto de su proactividad y mo-
tivacién. Incluso, llegan a ser tan
pasionales que muchos optan por
arriesgarse y convertir su pasatiem-
po en un trabajo o estilo de vida.

Por eso, lejos de ver en el em-
prendedurismo una via de escape,
debemos empezar a analizarlo, a
detectarlo. Lejos de verlo como
condiciones enemigas, advertir el
estado emprendedor latente en
las personas puede ayudar a po-
tenciar cualquier proyecto.

Porque lo que es cierto es que
los jévenes, ante la baja confianza
y la mirada acusadora de las ge-
neraciones anteriores, se desmo-
tivan. Se muestran indiferentes
ante las criticas, pero por dentro
estan preocupados y molestos. De
ahi que sea importante ejercitar
la comunicacion, la tolerancia y la
confianza. Y confiar es la gran llave
maestra. Es el punto de encuentro
entre el mundo laboral adulto con
el mundo paralelo creado por los
jovenes a través de su pasion.
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El significado de confianza deja
implicito que para poder confiar,
hay que querer. Las nuevas gene-
raciones estan demandando aten-
cion y afecto. Demostrar interés,
con honestidad y entrega, es el
mejor método para poder acceder
al otro, siempre.

Entonces, las practicas maés
efectivas para las organizaciones
seran las que respalden y fomen-
ten sus propdsitos con una gran
cuota de confianza. Los programas
de desarrollo de talento sonuno de
los ejemplos que se pueden empe-
zar a implementar con facilidad en
las empresas e instituciones. Otra
opcién es el intercambio de roles
y rangos dentro de las organiza-
ciones, practica conocida como
“Me pongo en tus zapatos” o “CEO
por un dia”, donde un lider ocupa el
puesto y cumple con las tareas de
uno de sus colaboradores duran-
te un dia completo, mientras que
un operario o administrativo pasa
a ocupar por 24 horas el lugar del
supervisor, gerente o director de la
compaiiia.

Ademas de ser una practica en-
riquecedoray que trabaja la empa-
tia, refleja una confianza por parte
de la marca empleadora en sus co-
laboradores. También le da marco
y coherencia a las expectativas de

quienes apuntan a crecer dentro
de una organizacién, al igual que
mejora la perspectiva en las perso-
nas que ocupan puestos de toma
de decision.

Hace afos, McDonald”s Arcos
Dorados Latinoamérica viene de-
sarrollando proyectos de creci-
miento personal y profesional en
muchos de los chicos y chicas que
trabajan en la empresa. Un claro
ejemplo es “Becamos tu pasion”,
un programa que otorga becas
a los colaboradores que quieran
perfeccionar su talento fuera del
ambito laboral en actividades li-
gadas a lo artistico, el deporte y lo
académico, entre otras.

A través de fomentar las aptitu-
des en el desarrollo de actividades
extralaborales, el programa apunta
a incentivar y aumentar la pasion
de los becarios.

“Becamos” se basa en los valo-
res de la marca y en el propésito
de Cooltura de Servicio: “Generar
buenos momentos para las perso-
nas siendo vos mismo”.
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‘La atencion y la importancia

que le ponga la empresa donde
+rabajec:— a tu pasion, se re-ﬁeja en
cudh cémodo te sentis y eso se
traslada a tu trabajo. Generalmen-
te, los clientes estan muy agr‘ade-
cidos conmigo. Mi +rabajo es uha
retribucion a la marca por todo
lo que me dan, por haber aposta-
do a mi pasion. La compafiia me
ayudé a desarrollar mi talento.
jQué mejor que trabajar en un
lugar donde apoyanh lo que vos
amas!'. Nohuel, gerente de turno
en McDonald's Arcos Dorados
Latinoamérica y estudiante de
Instruccién artistica Yy cantante.
‘Siempre buscamos innovar y po-
nhernos del otro lado. Muy recien-
temente invitamos a dos jovenes a
que entrevisten a la primera linea
de la compaﬁia, los rePor+e¢; al
director del CEO. Fue una expe-
riencia sorprendente, ellos entre-
vistaban a nuestros lideres para
ver si los entusiasmaba +raloajar
conh hosotros, en McDonald's Ar-
cos Dorados Latinoamérica. Una
de las preguntas que les hicieron
fue: tcuanto tiempo dedicas en tu
aﬁenda de generoar pasion en tus
colaborares?'. Equipo de Recur-
sos Humanos McDohald's Arcos
Dorados Latinoamérica.

TECNOLOGIA E INNOVACION
—Para empezar, presionar
cualquier tecla.

—c:Doénde esta la tecla
‘cualquier™?

Las nuevas generaciones de-
mandan que el acceso a la tec-
nologia se democratice y se use
para simplificar procesos. Es decir,
que se promueva la innovacién y
aplicacion de nuevos hardwares y
softwares dentro de las empresas,
las organizaciones e instituciones
educativas para tomar mejores
decisiones en la gestion de capital
y recursos humanos.

Las experiencias y trayectorias
de cada uno en relaciéon con la
tecnologia difieren, por lo que es
necesario un didlogo constante,
organico y espontaneo que lleve
al intercambio y a la multiplicacion
de escenas de aprendizajes. Las
nuevas generaciones compren-
den la digitalizacion como transi-
cién de la cultura, como un devenir
de los lenguajes, de modo que en
general asumen la pertinencia de
los usos con mayor naturalidad.
“Una app para...” es practicamente
una premisa de la vida moderna de
las nuevas generaciones. Manipu-
lan internet con rapidez y siendo
conscientes de la flexibilidad y re-
latividad del medio.
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La tendencia a la hipertecnolo-
gizacién de las empresas se refleja
en la disminucién de los encuen-
tros caraacaray en el uso del telé-
fono, que esta siendo reemplazado
por el trabajo en redes sociales, a
través de plataformas colaborati-
vas y de mensajeria instantanea.
Las previsiones sefalan que las
formas de comunicacién seran
cada vez méas mixtas, sin que una
prevalezca sobre otra. Ya se perci-
be un incremento importante en
el uso de la inteligencia artificial
(1A), incluso en aspectos pequeinos
como dar respuesta a un mensaje,
destacar los conceptos principa-
les de un documento o encontrar
el archivo correcto.

Sin duda, la tecnologia es una
herramienta muy Gtil a la hora de
romper las barreras del lenguaje,
ampliar las redes de conocimien-
to, expandir la colaboracion y favo-
recer el intercambio positivo. Pero
ante todo hay que tener en claro
que es un instrumento. Un instru-
mento para las personas. La hi-
pertecnologizacién choca contra
la tendencia a la hiperhumaniza-
ciéon de las empresas. Los exper-
tos sefnalan que las herramientas
tecnoldgicas deberian ayudar a
incrementar la dimensién hiperhu-
manista de las organizaciones, ins-
tituciones y compainiias, y no com-

petir o combatirla. El impetu por la
optimizacion, la implementacion
de nuevas tecnologias y la pasion
por la innovacién no deberian qui-
tar al ser humano del centro de la
escena. No hay que olvidar que, en
definitiva, son personas conectan-
dose con personas a través de un
medio. El foco se sigue insistiendo
alli, en la dimension humana, de
uno y los otros, de las conexiones.
Herramientas tecnoldgicas huma-
nizadas. No olvidemos a Terminator.

Para poder reducir las diferen-
cias de género en el acceso, el
manejo, el estudio y las opciones
laborales en relacién con la tecno-
logia, primero hay que entender la
brecha. Luego, exigirles a los ope-
radores, proveedores de servicios
y tiendas de ventas de articulos
tecnolégicos que garanticen la
distribucion y, a través del mar-
keting, contribuyan a reducir las
diferencias. En este contexto, las
plataformas de acceso abierto son
muy valoradas.

Por otro lado, los recursos de
aprendizaje deberian ser sensibles
al género. Las necesidades de las
mujeres deben ser tenidas en cuen-
ta por las instituciones de educacion
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superior. Es indispensable poner en
contacto a las nifas a una edad tem-
prana con las disciplinas CTIM (cien-
cias, tecnologia, ingenieria y mate-
mética), ya que la falta de mujeres
académicas en este campo de estu-
dio repercute negativamente en las
alumnas, que tienen pocos modelos
a seguir. A su vez, la educacién en
CTIM es necesaria para crear habili-
dades digitales avanzadas y aumen-
tar la presencia femenina en carreras
de tecnologia.

Ademas, es recomendable la
creacion de principios de investiga-
cion, politicas gubernamentales y
regulaciones para que el disefio de
los modelos de inteligencia artifi-
cial sea inclusivo y tenga en cuenta
la perspectiva de género, y que evi-
te estereotipos de todo tipo.

La falta de atencién a las dinéa-
micas de género obstaculiza el
potencial del verdadero progreso,
por eso es necesario tomar medi-
das que reduzcan la brecha y en-
contrar soluciones holisticas a los
problemas planteados.

La tecnologia sirve para adap-
tar los indicadores de la gestion de
Recursos Humanos, donde se solia
decidir sobre la base de generaliza-
ciones, experiencias analogas e in-
tuicién. A veces, las soluciones tar-
daban demasiado en llegar y eran
eficaces pero, por su alto nivel de
estandarizacion, no eran eficientes.
Las primeras pruebas de la imple-
mentacién de People Analytics en
este sector dieron resultados muy
positivos. La practica surge para
mejorar la gestion y la direccion de
las empresas en temas como pro-
ductividad, compromiso de los co-
laboradores, diversidad e igualdad
salarial de género, entre otros te-
mas. La metodologia es mas efecti-
va, certera, acorta los tiempos y re-
duce los costos. Este foco ayuda a
minimizar la subjetividad, reempla-
za la subjetividad anterior y permite
tomar decisiones sobre los resul-
tados e indicadores de un proceso
inteligente de evidencia empirica,
estadisticas e informacién cruzada.

La metodologia analitica tiene
una parte descriptiva, una predic-
tiva y una prescriptiva. La primera
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fase consta de plantear una o va-
rias hipotesis. Se entrevistan a las
personas pertinentes para conocer
cudles creen que son las causas de
la problemética a tratar y qué estan
haciendo para disminuirla. Luego
se aplican estrategias y tecnologias
gue se usan entre otras técnicas
para inteligencia empresarial, en in-
glés, business intelligence. El cruce
de multiples variables permite te-
ner en pocos minutos informacién
fidedigna, cientifica y estadistica
sobre comportamientos. La res-
puesta sirve para ayudar de forma
inmediata a resolver los problemas
de la empresa y optimizar la expe-
riencia de los colaboradores.

People Analytics usa analiticas
avanzadas que trabajan sobre la
informacion recopilada a través de
comunicaciones de voz, interac-
ciones personales, entrevistas en
video y anélisis de redes organiza-
cionales, conocido por sus siglas
en inglés como ONA, que identifica
a los colaboradores segln sus inte-
racciones y relaciones sociales con
trabajadores de distintas empresas.
Para esto, existen softwares que de-
tectan tanto el estado emocional de
los colaboradores como el fraude, el
abuso y la mala administracién.

Estar un paso adelante no solo
significa saber gestionar los re-

sultados de estos cruces de infor-
macion, sino también gestionar el
impacto de los riesgos que puede
generar el manejo de datos per-
sonales y comerciales de los co-
laboradores para sus derechos
y libertades. Para prevenirlos, es
importante aplicar medidas de
transparencia, crear una garantia
de seguridad sobre los datos, soli-
citar permisos y poner en practica
estrategias como la proteccién, el
cifrado, la clasificacion y el mapeo
del flujo de datos personales.

Algunas organizaciones estan
inventando softwares para proteger
los datos y otras compafiias pio-
neras en el sector estdn armando
equipos de trabajo para monitorear
a la inteligencia artificial. En primer
lugar, por la necesidad de contro-
lar el manejo de esta informacion;
Yy, en segundo, para evitar las fallas
en los algoritmos y procurar que las
decisiones basadas en maquinas
o datos sean siempre razonables,
precisas y buenas para la empresa.

Con estas medidas preventivas,
la aplicacién de People Analytics
sera todavia mas efectiva. Princi-
palmente porque a pesar de apo-
yarse en datos y herramientas tec-
nolégicas, la metodologia es mas
humanista dado que se basa en la
objetividad y la evidencia. Es decir,
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no depende solo de la tecnologia o la data disponible, sino también de
los fundamentos del proyecto y del storytelling, que aportan la cuota de
sensibilidad y creatividad.

Arcos Dorados Chile abrié su primer local en Avenida Kennedy hace
mas de dos décadas. Hoy tiene 81restaurantes que van desde Arica hasta
Puerto Montt, con méas de cuatro mil colaboradores en funcién.

Los lideres encontraron que habia oportunidades al momento de que
los talentos permanecieran de manera estable en los restaurantes. En
busca de una respuesta, los lideres del sector decidieron probar con Peo-
ple Analytics. La inclusién en el area apunt6 a utilizar un método cientifi-
co de andlisis y de toma de decisiones para solucionar los problemas de
rotacién de colaboradores en ese pais. El objetivo era entender la historia
detras de quienes abandonan la empresa para comprender las causas de
salida de los colaboradoresy los riesgos de renuncia, y poder implementar
planes de accién mas precisos para mejorar la experiencia del personal.

Entonces, se analizaron e interrelacionaron:

+ 62restaurantes.

« Mas de 12900 colaboradores (tanto actuales como excolaboradores).

« 121 variables (factores demogréficos, rangos de edad, nacionalidad,
cantidad de horas trabajadas al mes, cantidad de horas extra, el rol

dentro de la compaiiia, el clima del restaurante, la capacitacién y el li-

derazgo, entre otras).

Los resultados revelaron un impacto econdémico indirecto en el nego-
cio por la renuncia de colaboradores, que se reflejaron en un aumento de
transacciones perdidas y la caida del valor del ticket promedio por res-
taurante.

Sin duda, la posibilidad de predecir comportamientos es una de las
ventajas de esta metodologia que ayuda a transformar la realidad de las
personas.
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LIDERAZGO
—Na na na na na na na na, jlider!

La jerarquia organizativa de las
empresas sigue respondiendo a
las trayectorias profesionales im-
pulsadas por los titulos y la poli-
tica interna. Pero ¢cuan vigente
estad la concepcién de buen jefe
con cualidades como puntualidad,
vestimenta y seriedad? Lo cierto
es que la visién de las nuevas ge-
neraciones se dirige a entender el
liderazgo desde cualidades como
fluidez, adaptabilidad y versatili-
dad. Se trata de nuevos perfiles,
nuevos estilos de comunicacién y
nuevos sistemas de evaluacién de
desempeno.

Y vaya si tiene sentido esta mi-
rada. En contextos cambiantes,
volatiles, ambiguos, complejos,
inciertos e impredecibles, resul-
ta mas valioso saber adaptarse al
dinamismo de la época que llevar
la camisa planchada. Si bien una
cosa no quita la otra, los jovenes
tienen en claro que lo méas impor-
tante son sus ideas. La creatividad
se convirti6 en la herramienta para
ascender y alcanzar el rol sofado
en cualquier organizacion, porque
las buenas ideas hoy son consi-
deradas creadoras de futuro. Las
economias se han vuelto disrupti-
vas, flotantes, incluso, sorpresivas.

De modo que el timing, saber ade-
cuarse atiempoy con certezaalos
contextos es clave, y las nuevas
generaciones han nacido en este
tipo de escenario.

Y, nuevamente, a la hora de pen-
sar en un lider (como a la hora de
pensar cualquier rol), los jévenes
estardn mirando las habilidades
interpersonales, es decir, autoco-
nocimiento, comunicacion, aser-
tividad, escucha activa y feedback,
entre otras. Bajo estas herramien-
tas se logra ser no solo mejor cola-
borador, sino también un lider mas
inclusivo y cercano a sus equipos.
Porque el rol de lider ya no es un si-
[16n en un despacho en lo alto del
edificio, esté al alcance de todos.

Una de las opciones para en-
frentar el presente es la formacién
en liderazgo transformacional. Se
trata de un lider que atiende las
necesidades individuales de sus
colaboradores y las suyas, por su-
puesto, que estimula la creatividad
y el desarrollo personal, que sabe
comunicar y transmitir confian-
za e identificacion al igual que su
propésito para aumentar la moti-
vacion y el rendimiento de su en-
torno.
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Ademas, la empatia es una de
las habilidades blandas méas reque-
ridas en los lideres organizaciona-
les. Porque salir de uno mismo, ser
capaz de asumir las realidades de
otros permite ser mas permeable
y estar pendiente de las necesida-
des de las personas, tanto colegas
como clientes. Y asi se podra pen-
sar en politicas de bienestar de los
colaboradoresy en proyectos, pro-
ductos y servicios que sean atrac-
tivos y competitivos en el sector
de desarrollo.

Es recomendable también tener
en cuenta el paradigma del lide-
razgo como servicio, conocido en
inglés como servant leadership. No
es lo mismo una persona que lide-
ra que alguien que naturalmente
tiene el sentimiento de servir y, a
partir esa eleccion, aspira a liderar.
Un lider de estas caracteristicas
comparte el poder, es humilde,
valora las opiniones de los demas,
promueve la confianza, estimula el
desarrollo de otros lideres y piensa
alargo plazo. La vocacién de servi-
cio tiende a priorizar el bienestar
de la sociedad y de quienes la con-
forman.

En definitiva, un lider tiene que
conocerse a si mismo, reconocer
sus limites y debilidades, apoyarse
en sus fortalezas, ser consciente

del impacto de su liderazgo. Tiene
que tener una mirada humanizada
de su entorno, pero saber apro-
vechar los recursos a su disposi-
cion, sobre todo los tecnolégicos.
Debe ser un lider sistémico, que
sepa gestionar las relaciones den-
tro empresas generativas, y que
haga hincapié en la comunicacién
eficiente y en el trabajo colectivo
en pos de un objetivo que apunte
siempre al bien com(n y a generar
un impacto social positivo.

Las préacticas existentes con
relacién al liderazgo tienen que
ver con esa gran transformacion
que estan atravesando los roles.
En primer lugar, se sugiere imple-
mentar programas de empatia
horizontal y vertical. También son
muy valoradas las practicas de
comunicacion interna de cerca-
nia del C-Level o de la alta direc-
cién de la compainiia, con el resto
de la organizacion. Los desayunos
compartidos, las presentacionesy
las entrevistas son intercambios
enriquecedores y estimulan la
empatia y la interaccion entre las
diferentes generaciones que sue-
len ocupar estos puestos.
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Otra de las sugerencias es la
implementacién de programas de
mentoria, de coaching y de sha-
dowing. Esta Ultima técnica se
basa en la observacién de una o
mas personas en sus puestos de
desempeno. Se implementa en
ambitos laborales y también en
contextos educativos o dentro del
hogar. En las compaiiias, sirve para
conocer el know how de una em-
presa, como realizar un trabajo, los
procedimientos y métodos a po-
ner en practica, y también para es-
tablecer nuevos vinculos y mejorar
las relaciones interpersonales, en-
tre otras habilidades sociales.

Los programas de role modeling
dentro y fuera de las organizacio-
nes son otra herramienta til para
inspirar y formar colaboradores. El
modelo o perfil a imitar tiene que
ser inspiracional y contagiar los
valores, la mision y la forma de tra-
bajo de la empresa. En este caso,
es necesario trabajar sobre la for-
macion de los lideres para que el
resultado sea positivo y el mensa-
je, claro.

Por otro lado, los programas de
followership personal y laboral tra-
bajan sobre la capacidad de seguir
a un lider en un equipo, grupo u
organizacién. El colaborador que
escucha, comprende y pone en

practica las 6rdenes de un jefe es
eficaz pero no crea valor agrega-
do. Lo ideal es estimular el pen-
samiento creativo, la formulacion
de ideas nuevas y la participacion
activa. Los puntos de vista alterna-
tivos son necesarios y deseados
siempre que se expresen a través
de una mirada constructiva y posi-
tiva, y que guarden respeto por la
misién de la empresa y el proceso
de toma de decisiones.

Entonces, las nuevas formas
de liderazgo deben contemplar
un modelo participativo y abier-
to, donde las personalidades que
conforman un equipo tengan es-
pacio para manifestarse dentro
del proceso colectivo. Un lider que
valora y modera la individualidad y
la singularidad de cada integrante
en un grupo de trabajo.

Estd claro, un lider impacta,
condiciona y determina. Y las de-
voluciones, las conversaciones
que analizan la proyeccién del tra-
bajo son una dimensioén critica de
esto. Las evaluaciones de desem-
peino deberian adoptar el concep-
to de horizontalidad que atraviesa
el nuevo modelo de liderazgo, re-
presentado en forma de red y ya
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no como una estructura piramidal
organizada por niveles jerarquicos.

Los equipos de trabajo pueden
hacer devoluciones muy construc-
tivas de sus lideres, por eso, uno de
los roles méas importantes del lider
es generar ambitos de comunica-
cién continua. Los espacios de co-
creacién, anélisis y reflexion entre
las distintas generaciones son in-
dispensables para formar equipos
alineados, colaborativos e inclu-
sivos. En este sentido, es esencial
promover acciones para que los
lideres conozcan a sus equipos,
que pueden ir desde encuestas
de datos personales de los lidera-
dos hasta la aplicacion de People
Analytics.

Luego estan las instancias de
feedback, reconocimiento y men-
toria que propician el didlogo y el
desarrollo, sobre todo las practicas
de mentoria ascendente, reverse
mentoring o mentoria reversa, que
favorecen el liderazgo horizon-
tal. El nuevo modelo estimula las
sugerencias de los colaborado-
res a los lideres, incluso en forma
de reporte directo, sin destruir la
verticalidad en el liderazgo que es
necesaria en las empresas. La po-
sibilidad de compartir sensacio-
nes derrumba la rigidez en las re-
laciones intraempresariales. Este

formato de comunicacién abierta
y retorno constante e instantaneo
es clave para el cambio que impul-
san las nuevas generaciones. El
mejor feedback es el generativo, la
idea de proyectar y no retar.

El nuevo ecosistema de la fuer-
zalaboral donde conviven diversas
formas de contrataciéon y emplea-
bilidad promueve la exploracion
y experimentacién de diferentes
modelos econémicos para atraer
talento. Pero, sobre todo, esta re-
definiendo la relacién entre el co-
laborador y el lider. La creacién
de nuevas alianzas de liderazgo
de manera proactiva es indispen-
sable para desarrollar estrategias
e implementar programas que
permitan aprovechar lo que las
nuevas generaciones tienen para
ofrecer. Tal vez la cuestién no sea
cdémo seguir siendo atractivas
para los jévenes, sino animarse a
salir a buscar soluciones externas
y apostar a las redes de trabajo co-
laborativo y los emprendimientos.

LA EDUCACION Y EL MUNDO
DEL TRABAJO

Vamos a decirlo sin titubeos: la
sociedad actual no estad atrave-
sando un periodo de ruptura de
los modelos anteriores, estos ya
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se rompieron. El paradigma cam-
bi6. Empefarse en encajar el pre-
sente en las estructuras viejas es
inatil. No es que las nuevas gene-
raciones no quieran amoldarse a
las empresas, sino que no caben
en ellas. Es como si uno quisiera
poner un neumatico en una rueda
de carreta. El objetivo es crear una
nueva llanta, y el proceso de fabri-
cacién empieza en la escuela.

La mayoria de los programas de
las escuelas primarias giran alre-
dedor de los contenidos y, asi, los
chicos fracasan o se aburren. Es
hora de las escuelas transforma-
doras, de pedagogias innovadoras
con la persona en el centro, edu-
cacion pensada en las emociones
y en el marco del concepto de co-
munidad.

Los convenios multisectoriales
entre las empresas, los gobiernos
y el area educativa son un buen
punto de partida. Facilitar espa-
cios de trabajo conjunto entre la
educacion y el mundo del trabajo
es imprescindible para reducir la
brecha que los jovenes identifican
que se produce entre la salida de
la escuela y el acceso al primer
empleo, y para reducir los niveles
de desempleoy de falta de capaci-
tacion. Para lograrlo, las organiza-
ciones también tienen que dedicar

tiempo a pensar en sus necesida-
des para el futuro, haciendo parti-
cipar a todos los colaboradores.

Los desafios educativos se des-
pliegan frente a la tecnologia y las
habilidades blandas. Y lo mas de-
safiante es pensar en términos no
de “agregar estos temas o estas
herramientas al aula”, nuevamen-
te como en el ambito laboral, se
trata de trazar didlogos, donde los
nuevos lenguajes fluyany se impri-
man.

EL MUNDO DEL TRABAJO PARA
LOS QUE SON TODAVIA MAS
PEQUENOS

Y como nunca se esta lo suficien-
temente preparado,en McDonald s
Arcos Dorados Latinoamérica nos
propusimos seguir escuchando a
los que seran la préxima fuerza la-
boral en tan solo 10 aios. Invitamos
aun grupo de nifos y ninas de entre
7 y 8 anos a dialogar, jugando, para
entender qué piensan sobre el Fu-
turo del Trabajo.
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é¢Qué piensan los mas pequeiios?

La propuesta fue invitar a un grupo de nifios a las ofici-
nas de McDonald”s Arcos Dorados Latinoamérica. La
idea es que jugaran pero que también pudieran dar sus
opiniones sobre el mundo del trabajo.

Los nifios y nifias que hoy son menores de ocho afios
imaginan un futuro del trabajo completamente diferen-
te al que proyectan los adolescentes.

¢Como imaginas el futuro del trabajo?

“Yo me imagino maquinas trabajando y a los humanos, con su expe-
riencia, ayudandolas a que hagan el trabajo”.

“Imagino mas robots porque un brazo de metal puede hacer méas co-
sas que un brazo comun”.

¢{Cuantas horas estarias dispuesto a trabajar por dia?
“{Treinta horas!”.

¢Qué tanto tiene que ver la responsabilidad con el trabajo?

“La responsabilidad es algo que tenés que hacer y el trabajo es algo
que no estas obligado a hacer”.

“Un trabajo es compromiso y responsabilidad”.

éQué tan importante son las vacaciones?
“Son para tener mas fuerza y mas energia”.
“Mucho. No esta bueno que te llamen del trabajo en las vacaciones”.

Si bien su vision puede estar algo distorsionada, es clave estar pen-
diente de sus suefos, deseos y miradas porque, en diez afios, ellos y ellas
seran el talento a captar, los nuevos colaboradores, los competidores y
los clientes de las companiias. Por eso es tan importante generar espa-
cios de pensamiento, reflexion e intercambio sobre el futuro del traba-
jo en distintos dmbitos. ;§Qué esperaran estos centennials de un primer
empleo? ;Qué habilidades aportaran a las empresas? ;Cudles seran sus
propésitos? jEstéa por descubrirse!
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AIR

UPINTH

Wi,

Un film que, a juzgar por su
nombre traducido al espaiol, dice
poco. En Amor sin escalas (2010),
Bringhman se dedica a despedir
gente para otras empresas, lleva
una vida solitaria y desprendida
de relaciones afectivas. Su traba-
jo lo mantiene méas de 300 dias al
afo viajando, hasta que una joven
promesa llega a la compaiiia a pro-
poner una nueva forma de trabajar.

Humanizar o tecnologizar los
procesos del trabajo. Experiencia
versus nueva perspectiva. Empatia
y encuentro. Una historia poderosa
para pensar el universo laboral y
las configuraciones de las perso-
nas a partir de él.
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Ya en los Ultimos renglones algo tiene que quedar claro. Al menos el
camino que queriamos trazar para pensar el futuro (o el presente) del
trabajo. El camino es el encuentro, porque si la gran clave de la reflexion
es humanizar algunos procesos que se han estandarizado, convertidos
en rutina y asi han perdido el reparo por las individualidades y las espe-
cificidades de los contextos, la Unica salida es volver a encontrarnos.

Por eso, si bien se sistematizaron algunas claves o respuestas, en el
gran orden de las cosas, nos quedan las preguntas. Pero ojo, no nece-
sariamente para buscarles con ansiedad una respuesta, sino para que
sirvan de puntas de reflexion y debate, y eventualmente puedan impac-
tar en préacticas concretas.

Entonces, compartimos las inquietudes que surgieron durante el
proyecto, signos de este camino de cuestionamiento y construccion.

- ¢En qué estan trabajando las companias para desafiar las actuales es-
tructuras organizacionales y propiciar el trabajo en red?

- ¢Qué estan haciendo para reformular el desarrollo de carrera para pro-
mover el aprendizaje a ritmo exponencial?

- ¢Qué tendria que pasar en las organizaciones para implementar el
mentoring 3607

- ¢Qué debera modificarse para darle a la juventud mejores oportunida-
des profesionales?

- ¢Por qué surgen tantas ideas asociadas a la necesidad del confort en
el trabajo?
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- ¢Coémo debera evolucionar el paradigma actual del control de la produc-
tividad?

- ¢Coémo aprovechar la tecnologia para la posibilitacién de nuevos habitos?

- ¢Cbémo van a lograr las compafiias la articulacion de lo hipertecnoldgico
ylo hiperhumanista?

- ¢Coémo deberan cambiar las politicas de compliance para responder a
las nuevas expectativas de integracién entre vida personal y laboral?

- ¢Por qué no surgieron mas ideas asociadas a otros marcos de trabajo
como el deporte y el arte?

- ¢Cuéles van a ser las fuentes de inspiracion (no solo de necesidad) para
el trabajo en el futuro?

- ¢Como estas preparando a tu equipo para la transformacion del negocio?

- ¢Cbémo pueden las organizaciones empresariales refundar sus alianzas
con el resto de las organizaciones sociales para trabajar en una red de
involucramiento de los jévenes?

Cada uno de nosotros, en el espacio de accion en el que elegimos es-
tar, podemos asumir compromisos concretos para cambiar el futuro del
trabajo. Podemos idear pero también prototipar, vale decir, hacer o al me-
nos probar. Aportar desde el micro para construir el macro. Las experien-
cias y propuestas que se narran en este libro son lineas de partida, no de
meta.

Creemos en la importancia de polinizar el espiritu de la iniciativa del
Creatén, de nuestro trabajo cotidiano con los jévenes, de la escucha ac-
tiva. Investiguemos, exploremos y no demos nada por dado y asentado.
Asumamos desde hoy el chip que convierte todo lo que vemos hacer en:
‘¢Podriamos estar haciéndolo mejor? ;Distinto?”.
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Escribi aca tus ideas

Coconstrui un presente distinto para alcanzar un futuro mejor con no-
sotros. Sumate a la conversacién en las redes con el hashtag






Deseamos expresar nuestro mas profundo reconocimiento a quie-
nes han hecho posible la realizacién de este libro. A todos ellos —cola-
boradores, partners, organizaciones sociales y amigos de McDonald s
Arcos Dorados Latinoamérica—, por sus testimonios...

jmuchas gracias!














