N° 10

junio 2022

PODIUM

Revista Iberoamericana de Educacion e Innovacion para la Productividad

. 7 v ] o T







Contenido

Junio 2022

Introduccion
Miguel Hakim
Pag. 1

Fronteras abiertas a la prosperidad
incluyente

Ricardo Salinas

Pag. 3

Modelo de gestion SFS: Su impacto en
la productividad y la competitividad de las
empresas en la economia global

Marisa Cruzado y Maite Sdenz

Pag. 6

Principales tendencias en transformacion
digital en Iberoamérica

Gustavo Diaz

Pag. 13

Produccion, educacion y trabajo: Voces,
datos y acuerdos para un pacto de
desarrollo integral

Pddium

Pag. 19

Cerrar una brecha a la vez: El puente que
la educacion digital ofrece al mejoramiento
de la productividad de los paises de la
region Iberoameérica

Centro de Estudios Continuos

Pag. 25

Tecnologia y educacion en la
transformacion de la sociedad del siglo xxi
Henry Leonardo Avendano, Ronald Javier
Salamanca, Alba Rocio Noguera y Liliana Elizabeth
Fuquen

Pag. 30

Las mipymes y los jovenes: Dos valiosos
recursos para elevar la productividad y
propiciar una recuperacion sostenida e
inclusiva

José Antonio Ardavin

Pag. 37

Empleo juvenil y emprendimiento en
América Latina y el Caribe

Fanny Vargas

Pag. 50

Fintech en femenino
Danae Varas

Pag. 56

El IEYP-OEI participa en el hub empresarial
Madrid Platform

Pddium

Pag. 62



Instituto Iberoamericano para la
Educacion y la Productividad OEI

MARIANO JABONERO
Secretario general de la Organizacion de Estados Iberoamericanos (OEI)

ENRIQUE IGLESIAS
Expresidente del Banco Interamericano de Desarrollo (BID) y primer secretario de la
Secretaria General Iberoamericana (SEGIB)

ENRIQUE GARCIA
Expresidente del Banco de Desarrollo de América Latina (CAF)

SUSANA MALCORRA
Diplomadtica y excanciller de Argentina

PAULINA BEATO
Presidenta de la Barcelona Graduate School of Economics

MIGUEL HAKIM
Coordinador general del Instituto Iberoamericano para la Educacion y la Productividad

ALICIA BARCENA
Invitada especial externa

ORGANIZACION PARA LA COOPERACION Y EL DESARROLLO ECONOMICOS (OCDE)
Invitado observador

ROSA QUINTANILLA
Revision y correccion de estilo

FRANCISCO RASCON
Diseno editorial

Pddium. Ao 5, numero 10. Junio de 2022. Publicacion anual editada por el Instituto
Iberoamericano para la Educacion y la Productividad de la Organizacion de Estados
Iberoamericanos (OEI). Oficinas en Bravo Murillo, 38, 28015, Madrid, Espara. Sitio web:
https://oei.int/. Editor responsable: Andrés Delich.

Imagen de portada: freepik.es



Introduccion

Este mensaje tiene un doble propdsito: primero, dar
a conocer un par de buenas noticias en Iberoameéri-
ca relacionadas con la recuperacion econdmica y la
educacion superior; segundo, describir el contexto
internacional en el que se mueven los temas de
interés del Instituto Iberoamericano para la Educa-
cion y la Productividad (IIEYP-OEI), entorno que ha
sufrido cambios negativos muy significativos en el

ultimo ano.

Una recuperacion econdmica
con dos velocidades

Los confinamientos derivados de la CovID-19 y las
afectaciones de las cadenas de suministro provoca-
ron que en 2020 todos y cada uno de los 22 paises
de la Conferencia Iberoamericana tuvieran un retro-
ceso en su actividad econdmica. En promedio, la
tasa de disminucion del producto interno bruto (PIB)
iberoamericano fue del 8,5 %, una caida sin prece-
dente. Afortunadamente, para 2021 solo Venezuela
continué con descensos, mientras que los otros 21
paises obtuvieron aumentos en la produccion de
bienes y servicios. En promedio, el crecimiento del
PIB iberoamericano fue del 8 % en 2021, lo que
significa que recuperd la mayor parte de las pérdidas
del afio anterior. Por arriba de esta media aritmética
se encuentran Argentina, Brasil, Chile, Colombia,
Costa Rica, Republica Dominicana, El Salvador,
Guatemala, Honduras, Paraguay, Nicaragua y Pe-
rd, que lograron superar los niveles prepandemia
en 2021. Se espera que el resto de los paises ibe-

roamericanos lo haga entre 2022 y 2024.

La educacién superior con una
creciente feminizacion

En abril de este afno, la Organizacion de Estados
Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia
y la Cultura (OEIl) presentd el relevamiento 2021
del Panorama de la Educacion Superior en Ibe-
roameérica, que muestra un total de 32,4 millones
de estudiantes y 4,5 millones de graduados. Estos
numeros continuan creciendo y, al mismo tiempo,
muestran un rasgo relevante, tanto en la composi-
cion de la matricula como de las graduaciones, que
es el de una creciente feminizacion. Es asi como
hoy el 56-57 % de los estudiantes y graduados son
mujeres. Esto sin duda es una magnifica noticia
para la igualdad de género en nuestra region, que
avanza con los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(oDs) educacion inclusiva (4) e igualdad de género

y empoderamiento de las mujeres (5).

Un contexto internacional muy
complicado

La coviD-19 continda vigente y ha dado la vuelta
al mundo para tener como foco principal, de nueva
cuenta, a China, donde tuvo su origen. Su politica
de «cero tolerancia» ha provocado nuevos y ma-
sivos confinamientos que estan afectando la vida
diaria y la economia de la segunda potencia econo-
mica mundial. Directa o indirectamente, la pandemia
ha provocado mas de quince millones de personas
muertas, a pesar de que la comunidad cientifica logrd

desarrollar vacunas en un lapso histéricamente corto.
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Esta grave situacion ha sido acompanada por la
decision de Rusia de invadir Ucrania en febrero de
2022, situacion que continda a la fecha de escribir
estas lineas. No solo es triste ver la tragedia humana
en ese pais, con miles de muertos y mas de once
millones de personas desplazadas, sino también los
efectos en el abastecimiento de materias primas que
repercuten en crisis alimentarias en diversas partes
del mundo. La alta inflacidon, derivada en parte por la
falta de gas natural, petroleo, granos vy fertilizantes,
se ha convertido en un fendmeno mundial que dis-
minuye la capacidad de compra de los mas pobres
y pone en entredicho la recuperacion econdmica de
los paises. Los bancos centrales han disminuido sus
hojas de balance y aumentado las tasas de interés, lo
que ha provocado la caida de los mercados de valores
y las criptomonedas, situacion que puede dificultar el
pago de intereses de la enorme deuda de gobiernos

y empresas.

El apoyo internacional a Ucrania de los paises
de la Unién Europea, junto con el de Estados Unidos,
el Reino Unido y Canada, se ha manifestado me-
diante el establecimiento de sanciones econdémicas
a Rusia. Por lo mismo, hoy la invasion se encuentra
en transicion hacia un potencial conflicto entre
Rusia y los paises de la Organizacion del Tratado del
Atlantico Norte (OTAN). Finlandia y Suecia formaliza-
ron su solicitud de adhesion a la OTAN, que requiere
de la aprobacion de todos los miembros. El principal
obstaculo para su entrada ha sido expresado por
Turquia, que alega que los paises nordicos apoyan a
los militantes kurdos que son considerados por este

pais como terroristas.

Por lo anterior, algunos analistas consideran
que esta situacion ha logrado unir a occidente. Es-
ta afirmacidon no parece sostenerse, ya que América
Latina y el Caribe, que son parte del hemisferio oc-
cidental, tienen posiciones muy variadas en relacion
con este conflicto, lo que viene a ratificar sus pro-
blemas de fragmentacion ante los conflictos mun-
diales. Todo esto ha provocado que la geopolitica
actual no solo esté dominada por la competencia
econdmica, tecnoldgica y comercial entre Estados
Unidos y China, sino también por Rusia exigiendo su

lugar en la rivalidad militar.

Este dificil panorama nos ha distraido del cum-
plimiento de los ODS, en especial, del combate al
cambio climatico y la preservacion de la diversidad
natural. Iberoamérica tiene una nueva oportunidad de
coordinar posiciones para la proxima Cumbre del
G20, que tendra lugar en Bali, Indonesia, los dias 15
y 16 de noviembre de 2022. Es de esperarse que
en esta cumbre se aborde no solo la recuperacion
de la covID-19 de manera conjunta, sino también el
tema de las diferencias entre Rusia y los Estados
de la OTAN. Los cuatro paises iberoamericanos que
participan, Argentina, Brasil, Espana y México, de-
berian intentar llevar planteamientos que represen-
ten sus intereses comunes. Hoy mas que nunca, la
cooperacion internacional y el multilateralismo son
ingredientes necesarios para la paz, la sostenibilidad

y el desarrollo.

Miguel Hakim Simdn
Coordinador del IIEYP-OEI



Fronteras abiertas a la
prosperidad incluyente

Ricardo B. Salinas?

Imagen del blog de Ricardo Salinas: https://acortar.

En un mundo globalizado, es natural y deseable
que fluyan liboremente todos los recursos: capital,
mercancias, tecnologia y gente. Las mentes ge-
nuinamente liberales no cuestionan este principio,
no obstante, en Estados Unidos abundan las voces
que buscan culpar de la crisis econdmica a los in-

migrantes, especialmente a los hispanos.

Pero, mientras muchos gobiernos deciden res-
tringir los flujos migratorios, el libro Open Borders:
The Science and Ethics of Immigration, de Bryan
Caplan y Zach Weinersmith, nos permite conocer
argumentos solidos, econdémicos, fiscales y cultu-
rales, ademas de consideraciones éticas, en favor

de la libre movilidad de las personas.

El libro indica que, a pesar de que el ingreso
real anual en el mundo practicamente se duplicd
en los ultimos 35 afos y la tasa de pobreza global

se redujo en mas de dos tercios en el mismo lap-

1 Presidente y fundador de Grupo Salinas

so, hay una gran disparidad entre paises que se
podria reducir notablemente si se permite la libre
migracion internacional, beneficiando tanto a los

migrantes como a las comunidades receptoras.

La conclusion es muy sencilla: con fronteras
abiertas se incrementa considerablemente la ri-
gueza a nivel mundial. Es un raro ejemplo de una
politica publica que mejora el bienestar de prac-
ticamente todos. Cuando un trabajador migra a
un pais 0 a una region con abundancia relativa de
capital, es decir, con un gran numero de empresas
equipadas con tecnologia, aumenta la productivi-
dad del trabajo y se generan mas bienes y servicios

en esa economia.

Una persona mas productiva eventualmente ten-
dra un mayor salario, lo que contribuye a incremen-
tar el ingreso agregado del pais receptor y la rigueza

en el mundo. De hecho, lo mismo sucede cuando



hay libre movilidad laboral dentro del territorio na-
cional —digamos del campo a la ciudad— donde
el trabajador urbano se beneficia de la tecnologia y
puede producir mas vy, por lo tanto, ganar mas que

en el entorno rural.

El impacto para el pais que recibe al migrante es
muy favorable y se puede medir, a través del valor
presente neto (VPN), de manera precisa. Se ha de-
mostrado en diversas ocasiones que el VPN de un
joven migrante, es decir, la riqueza que genera para
el pais a lo largo de su vida, en términos constantes,
menos lo que el Estado invierte en su bienestar, es
positivo —incluso si el migrante es poco calificado—,
por lo que no solo quien migra esta en mejor situa-
cidn, sino que las finanzas publicas del pais que lo

recibe también tienden a fortalecerse.

En el caso de migrantes de edades avanzadas
gue no generen un VPN positivo, lejos de prohibirles
migrar, simplemente se les podrian cobrar mayo-
res impuestos o pedirles una contribucion inicial que
compense el costo superior que representan para
las finanzas publicas, hasta volver positivo su valor

neto generado.

En muchos paises impera el argumento que estipula
que «un mayor numero de personas, que compiten
en el mercado laboral con los trabajadores ya es-
tablecidos, tiende a reducir el salario de equilibrio
y dana los ingresos de las familias locales». La
realidad, sin embargo, es que los migrantes al ser a
su vez empleados, incrementaran su consumo, por
lo que las empresas contrataran mas colaboradores
para satisfacer la nueva demanda, y el salario de

mercado eventualmente tendera a incrementarse.

Un argumento adicional que se usa en contra de
la libre migracion es que causa un impacto negativo
en las finanzas publicas, ya que crece el costo de
los servicios publicos. Sin embargo, en la mayoria
de los casos no se requiere incrementar la oferta de
bienes publicos si aumenta la poblacion y el costo
de proveerlos permanece relativamente estable.
Un ejemplo es el ejército, que con el mismo presu-
puesto protege indistintamente a pocos o a muchos
ciudadanos. Otro ejemplo es el alumbrado publico
—el hecho de que muchas personas utilicen simul-
taneamente un recurso es la definicion misma de un

bien publico—.

Los migrantes, al ser empleados,
incrementardn su consumo, por

lo que las empresas contratardn
mds colaboradores para satisfacer
la nueva demanda, y el salario de
mercado eventualmente tenderad a
incrementarse.

Por otro lado, un gran niumero de programas so-
ciales, como las pensiones y los sistemas de salud,
son piramidales, es decir, dependen de que un am-
plio niumero de jovenes sostenga a las personas de
mayor edad, lo que implica que, dada la estructura
poblacional de varios paises desarrollados, con una
importante proporcion de adultos en edades avan-
zadas, se requiere de migrantes que contribuyan
con recursos para solventar los costos crecientes
de los sistemas de pensiones que, de otra forma,

serian deficitarios.

En el ambito del tejido social y la sana convi-

vencia, la migracion también es muy positiva. Las



estadisticas indican que los indices de criminalidad
entre los migrantes son inferiores que entre quienes
nacieron en el pais receptor. De hecho, la tasa de
migrantes encarcelados en Estados Unidos es un
tercio menor en comparacion con la de los norteame-
ricanos por nacimiento, por lo que aceptar a mas mi-

grantes tiende a reducir los indices de criminalidad.

Por otro lado, para quienes indican que la mi-
gracion genera desintegracion cultural, la respuesta
de los autores es que los migrantes asimilan rapi-
damente el idioma y los valores sociales del pais
que los recibe, ademas de que generan un entorno
cosmopolita que enriquece la vida cultural y, a su

vez, genera bienestar econémico.

Los migrantes tienden a mejorar su alimenta-
cion, su salud y su educacion, lo que los fortalece
fisica e intelectualmente, incrementando su capital
humano. Ademas, las fronteras abiertas promue-
ven la igualdad de oportunidades y permiten im-
pulsar los talentos individuales de los locales.
Un claro ejemplo es la Union Europea, que facilita a
cada ciudadano usar sus capacidades donde sean
mas productivas a lo largo de una extensa y diversa
geografia, lo que incrementa la especializacion y
promueve la creacion de rigueza a lo largo de todo
el continente. Por todo lo anterior, considero positivo
impulsar el progreso de las comunidades, y la libre
movilidad de las personas es una herramienta fun-
damental para ampliar las oportunidades de empleo
y la productividad laboral, lo que permite satisfacer
de mejor manera las necesidades de la sociedad y

fortalecer los ingresos de las familias.

Si bien es cierto que esta movilidad se vio afec-
tada por las restricciones impuestas por diferen-
tes paises como consecuencia de la pandemia de
CoVID-19, la realidad que impulsa a las personas
a migrar para buscar mejores condiciones de vida
persistira e, incluso, podria ser mas apremiante, por
lo que las ideas de Bryan Caplan y Zach Weiner-
smith son mas vigentes que nunca: necesitamos
priorizar la libertad y el respeto a las personas que
valientemente salen de su hogar en la busqueda de

entornos mas justos.

Hay que tener en cuenta que Joe Biden
se pronuncio por trabajar en estrecha colabora-
cidn con México para construir la infraestructura
que soporte un nuevo sistema migratorio. Por el
bien de todos, esperamos que asi sea: solo de
esta manera conseguiremos crear una verdadera

prosperidad incluyente.

Ricardo B. Salinas



Modelo de gestion SFS

Su impacto en la productividad y la competitividad
de las empresas en la economia global

Marisa Cruzado?! y Maite Sdenz?

Fotografia: Helena Lopes - Unsplash

La sostenibilidad es el objetivo que hoy en dia buscan
todas las organizaciones en el contexto de transfor-
macion disruptiva que vivimos. La digitalizacion y, su
consecuencia directa, la globalizacion imponen un
escenario desconocido para los modelos de negocio.
Surgen nuevas definiciones para los conceptos que
tradicionalmente han acompanado a los objetivos
corporativos: rentabilidad, productividad, competitivi-
dad, sostenibilidad... ¢ qué significan ahora?, ¢,como

se han de interpretar?, ¢como se pueden medir?

Los grandes retos mundiales recogidos en los
Objetivos de Desarrollo Sostenible de Naciones Uni-
das hacen que la reputacion corporativa le quede pe-
qguena a la sostenibilidad. La verdadera reputacion
corporativa es la que nace dentro de las organiza-
ciones y se expresa hacia afuera, porque es la que

logra el compromiso de los empleados para que se

1 Socia de Comunicacion de Valor Afiadido (CVA).
2 Directora del Observatorio de Recursos Humanos (ORH).
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sientan agentes activos del cambio y de su impacto
efectivo en el entorno. El concepto de engagement,
0 compromiso, construye un nuevo modelo de re-
lacion entre la empresa y sus colaboradores que,
basado en el bienestar fisico, emocional, relacional,
financiero y social, orienta los propdsitos de ambos
hacia la realizacion de un objetivo compartido cuyo
retorno también lo es. La productividad es enton-
ces el output natural de una relacion basada en la

equidad, la transparencia y el bienestar para todos.

Por todo ello, la gestidn del talento es el pilar so-
bre el que se ha de construir el nuevo modelo econo-
mico de la era digital, postpandemia y global, porque
el unico valor anadido posible ahora es el que aporta el
conocimiento. La estrategia corporativa que ponga
en el epicentro de su posicionamiento a las personas

(clientes, empleados, ciudadanos) cimentara con



solidez su credibilidad, asegurandose el compromiso
de sus colaboradores y la admiracion de sus clientes.
Ambos son la base de su sostenibilidad, junto con
el desarrollo de modelos de negocio mucho mas
centrados en el uso eficiente de los recursos y en un
retorno mas equitativo para los diferentes stakehol-
ders que provoque, a su vez, una distribucion de la
rigueza mucho mas «social». Y ello es asi porque
la sostenibilidad real es indisociable del bienestar, ya
sea corporativo, profesional, social o individual. La
sociedad demanda cambios y el propio ecosistema
inversor también presiona para que las empresas de-
jen constancia, cada vez mas exhaustiva, de su pro-
ceder en reportes de informacion no financiera que
correlacionen su buen hacer como ciudadanos cor-

porativos con indicadores y KPI concretos y medibles.
Por qué el modelo SFS

Los medios de comunicacion toman el pulso a la rea-
lidad. Es uno de los roles que desempenan. Ya sea
en formato papel, audiovisual o a través de internet
y las redes sociales, son un vehiculo de transmision
de conocimiento, tendencias e innovaciones. La
comunicacion es, junto al marketing y las relaciones
publicas, una herramienta basica en las organiza-
ciones que necesitan, ahora mas que nunca, dar a
conocer lo que hacen, como lo hacen y con qué ob-
jetivos lo hacen. En una sociedad superconectada,
tomar el control de la comunicacion es clave para
seguir formando parte del escenario global, y ello
implica hacerlo desde el valor reputacional de una
organizacion coherente con sus mensajes internos y
externos, que hace lo que dice que hace y que, por

€s0 mismo, es confiable, comprometida y honesta.

No es extrano, por tanto, que el modelo SFS
surgiera de la suma de dos iniciativas pioneras en
Espana. La primera, los Premios Empresa Flexible,
que nacieron en 2002 de la mano de Comunicacion
de Valor Anadido (CVA) y con la colaboracion del,
entonces, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
Estos galardones tenian el objetivo de detectar,
reconocer y difundir las mejores practicas empresa-
riales enfocadas a enriquecer el equilibrio de la vida

profesional, personal y familiar de los empleados.

Para desarrollar la herramienta de recogida de
informacion, CVA recurrid al IESE Business School,
en concreto, a la profesora Margarita Mayo, quien en
aquel momento trabajaba en el modelo IFREI Dicho
modelo se referia a politicas de conciliacion que ayu-
daran a las madres profesionales, empleadas en em-
presas multinacionales, a gestionar su vida personal.
Este enfoque se quedd rapidamente cortoy, a partir de
2003, se trabaj6 con otras dos escuelas de negocios,
ESADE e Instituto de Empresa, para ampliar el mode-

lo a todo tipo de organizaciones y modelos de familia.

La segunda iniciativa fueron los Premios Em-
presa Saludable puestos en marcha por el Ob-
servatorio de Recursos Humanos (ORH) en 2014,
y que reconocian las politicas de bienestar fisico y
emocional que tenian implantadas las empresas

con objeto de proteger la salud de sus empleados.

Lo cierto es que ambas iniciativas transcurrian
en paralelo puesto que no se puede concebir una
empresa flexible sin politicas de bienestar y, por
supuesto, las politicas de flexibilidad inciden en el

bienestar de los empleados.
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Imagen: Agenda 2020 y Objetivos de Desarrollo Sostenible. Fuente:

Aun asi, en plena era COVID surge una tercera

tendencia de gestion, la sostenibilidad. Evidente-

mente, el concepto no era una novedad, pero si

su enfoque. Las empresas empiezan a entender la
sostenibilidad no solo como una cuestion medioam-
biental, sino como la necesidad de devolver a la
sociedad parte de lo que recibe de ella a través del
cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Soste-
nible (ODS) definidos por la ONU. Dichos objetivos in-
cluyen, entre otros, la salud y el bienestar, la igualdad
de género, el trabajo decente y el crecimiento eco-
némico, y la reduccion de las desigualdades. Temas,
todos ellos, recogidos por las organizaciones tanto

en el ambito de la flexibilidad como en el de la salud.

Surgio, por tanto, de manera natural, la idea de
unir ambos premios, Empresa Flexible y Empresa

Saludable, y sumar una tercera pata de analisis, la
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sostenibilidad. El resultado son los Premios Interna-
cionales Empresa Saludable, Flexible y Sostenible
(SFs), cuya primera edicion se celebrd en 2021, y
que contaron con el apoyo no solo del Ministerio de
Derechos Sociales y Agenda 2030, sino también de la
Organizacion de Estados Iberoamericanos para su

difusion en todos los paises de su ambito.

¢, Qué es una empresa SFS? Una empresa salu-
dable, flexible y sostenible es aquella que, sin perder
de vista la rentabilidad, disefia entornos de trabajo
flexibles basados en la confianza, la responsabilidad
y la gestion por objetivos, e implementa buenas prac-
ticas para la prevencion, mantenimiento y cuidado de
la salud emocional, fisica, mental y espiritual de sus
empleados. Con una vision integral y sostenible del

mundo, impacta positivamente en sus empleados y



sus familias, en la comunidad y la sociedad en ge-

neral devolviendo asi, parte de lo que recibe de ella.

La propuesta de CVA y ORH es crear con los
Premios SFS un entorno de conocimiento, expe-
riencia, reconocimiento y difusién que contribuya a
la construccion de un innovador modelo de gestion
gue garantice, ademas de la rentabilidad de las
empresas, su adaptacion a los retos que plantea el
entorno de incertidumbre, volatilidad, complejidad
y ambigledad en el que estamos inmersos. Se
trata de un modelo holistico, transversal a todos
los procesos de la organizacion, que vincula el
progreso empresarial con el bienestar de las

personas y viceversa.

Como se mide

El punto de partida del modelo es una herramienta
cientifica, soportada por inteligencia artificial, que
se traduce en un cuestionario con aproximada-
mente 60 preguntas. El cuestionario se divide en

cuatro partes: bienestar, flexibilidad, sostenibilidad
Qué aprueban

Qué suspenden

Valoracion por area

10 I Empresa

I Empleados

Grafico: Modelo SFS

y cultura. Incluye elementos de analisis relaciona-
dos con indicadores, percepcion de los empleados
y niveles de implantacion. El cuestionario esta
disponible en la web www.premiossfs.com, previo

registro de la empresa.

Para validar el modelo, la organizacion de los
premios establecid6 un mecanismo de control
que consiste en enviar un cuestionario similar al
de la empresa a una muestra de empleados cuyo
numero varia en funcion de su tamano. El objetivo
es validar la informacidn recogida por la empresa
teniendo en cuenta la percepcion de los emplea-
dos: como viven la cultura de la organizacion, si
conocen la politicas y herramientas que tienen a

su disposicion, y en qué medida disfrutan de ellas.

En 2001 se presentaron a los premios un total
de 97 empresas de cinco paises (Espafa, Chile,
México, Paraguay y Panama) de las cuales, aproxi-
madamente, el 33 % eran grandes; el 33 % media-
nas y el 33 % pequenas. Respondieron la encues-

ta de empleados un total de 5.286 profesionales.

INDICADOR EMPRESA EMPLEADOS

2. SALUD: BIENESTAR FiSICO 6.07 6.30
3. SALUD: BIENESTAR EMOCIONAL 6.45 5.54
4. FLEXIBILIDAD, CONCILIACION 5.94 4.72
Y TELETRABAJO

5. SOSTENIBILIDAD 5.88 4.49
6. CULTURASFS 7.85 7.43



La puntuacion general de las empresas res-
pecto al modelo SFS fue de 6,43 puntos sobre 10,
para las empresas, y 5,70 sobre 10, para la media
de los empleados. A la vista de estos datos, a la
organizacion de los premios no le cabe duda de

gue queda mucho trabajo por hacer.

Respecto a los resultados obtenidos por areas
del modelo, la nota mas elevada corresponde al
ambito de la salud, en concreto al bienestar emo-
cional, con una puntacion media de 6,45 segun las
empresas. Sin embargo, los empleados valoran
mejor las politicas de bienestar fisico, con un 6,30.
Es cierto que, desde que empezd la pandemia, las
organizaciones han hecho un sobresfuerzo para
mejorar sus politicas de bienestar y ofrecer a sus
empleados politicas de cuidado de la salud tanto

fisica como emocional.

De marzo de 2020 a la actualidad, se ha com-
plicado la medida de la productividad que, si bien
parece que tuvo un repunte en Espana al menos
durante el confinamiento (marzo-junio de 2020),
luego se ha visto muy afectada por la incertidum-

bre, la fatiga pandémica y las bajas por COVID.

Por tamano de empresa, las que mejor puntua-
cion obtienen segun el modelo SFS son las grades
y las pequefias, mientras que las medianas (entre
50 y 250 empleados) obtienen las puntuaciones

mas bajas.
El impacto del modelo

Teletrabajo, transformacion digital, correspon-

sabilidad, bienestar, sostenibilidad... términos

10

que utilizamos y oimos a diario en todo tipo de
foros, medios de comunicacion, reuniones y pla-
nes estratégicos, por poner algun ejemplo. Sin
embargo, desde la organizacion de los Premios
Empresa Flexible habiamos comprobado que en-
tre 2002 y 2019, es decir, la friolera de 16 afnos,
la evolucion del teletrabajo habia sido ridicula.
Si, existia la tecnologia. Si, existia la necesidad. Si,
existian teletrabajadores. Pero tuvo que llegar un
confinamiento forzoso para que, de la noche a la
manana, mas del 90 % de los empleados teletra-
bajaran. Practicamente el cien por ciento de los

que podian hacerlo.

No hubo caidas del sistema. Tampoco se redujo
la productividad. Evidentemente, era una situacion
de obligado cumplimiento establecido por las auto-
ridades, y la realidad doméstica de las familias no
estaba preparada para convertirse, de un dia para
otro, en oficina, aula, centro de educacion infantil,
gimnasio y parque de juegos, todo al mismo tiem-
po. Esta realidad nos ha costado un alto precio en
materia de salud mental, con un aumento de los
casos de estrés y otras patologias como aislamien-
to, soledad o desconexién social y, por supuesto,
el aumento del numero de suicidios entre todos los

grupos de edad.

Aun asi, las empresas que estaban trabajando
en politicas de flexibilidad y bienestar fueron capa-
ces de adaptarse a esta situacion de crisis mas ra-
pidamente. La cultura de una organizacion flexible
y saludable se basa en un modelo de autogestion
del tiempo y de los espacios de trabajo que permite
que sus empleados organicen horarios para poder

compaginar sus responsabilidades familiares, per-



sonales y profesionales. Esto permitia una mejor
gestion de conciliacion durante el confinamiento,
coordinando los horarios de trabajo con los del res-
to de los convivientes. Contaban ademas con ser-
vicios online de todo tipo de propuestas deportivas
y de asesoramiento fisico y emocional, que ayudo
no solo a acompanar y motivar al personal duran-
te esos meses de aislamiento, sino que permitio
monitorizar su bienestar y actuar en situaciones de

necesidad.

Efectivamente, los datos recogidos en la edi-
cion anterior de los premios, es decir, en 2020,
revelaban que mientras que antes de la pandemia
teletrabajaba el 50,43 % de empleados, durante el
confinamiento consiguio teletrabajar el 91,86 % de
los empleados de las empresas de la muestra. El
dato mas revelador es que el 81 % querria seguir

teletrabajando después de la pandemia.

La realidad hoy es que el 19 % de las empre-
sas ya estan trabajando por completo de manera
presencial, y el 50 % en formato hibrido. El pre-
sencialismo se esta gestionando en el 65,38 % de
los casos, y un 31 % de las organizaciones han
mantenido el teletrabajo para el total de los puestos

que lo permiten.

Una de las cosas que quiza han sido propicia-
das por la pandemia es el recordar que para avan-
zar es imprescindible seguir cuestionandonos las
cosas. Las empresas siguen midiendo el impacto
de sus politicas de flexibilidad con indicadores
como la rotacion no deseada, la productividad, el
absentismo o las bajas temporales. Y empiezan a

incluir otras como el impacto en la reduccion en la

Fotografia: Greta Hoffman - Pexels

poliza médica o la reputacion de marca, interna y
externamente. Pero, ¢realmente es todo lo que se

puede medir?

Si preguntamos a la empresa para qué creen
que los empleados utilizan las politicas de fle-
xibilidad, las respuestas principales son para el
cuidado de dependientes (menores, mayores y
personas discapacitadas), en segundo término,
para formarse o hacer deporte y, en tercer lugar, para

evitar el atasco.

Esta misma pregunta hecha a los empleados,
revela que para ellos el motivo principal es formar-
se o hacer deporte (84 %), evitar el atasco (73 %)
y muy por detras (38,7 %) cuidar de menores. Esta
respuesta revela, ademas de la realidad social que
tenemos en Espana con una reduccion drastica del
indice de natalidad —con los problemas asociados
que conlleva el envejecimiento de la poblacion—, que

quiza haya otros KPI que se puedan utilizar para
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medir el impacto que estan teniendo las medidas de
flexibilidad: impacto ambiental, mejora de la emplea-

bilidad, bienestar y salud.

La realidad es que los datos antes de la pandemia
revelaban que, en Espana, el coste de la falta de
flexibilidad impactaba negativamente en la salud
de las mujeres y, en el futuro, en sus jubilaciones.
A las empresas les estaba costando mas de 1.280
millones de euros al ano porque alrededor de
7.000 mujeres abandonan, en promedio, su trabajo
después de una baja por maternidad por no poder
equilibrar su vida profesional y familiar. Al pais, le
supone en torno a un 1 % del PIB el que 400.000
mujeres trabajen a tiempo parcial por falta de fle-
xibilidad. Su pérdida productiva asciende a 12.000

millones de euros al ano.

En este marco de crisis, agudizado ahora por las
consecuencias sociales y economicas de la invasion
de Ucrania, apostar por volver al que ya es un viejo
modelo, aunque estuviera en vigor hace tan solo un
afno, es una utopia. El cien por ciento de los emplea-
dos trabajando en oficinas y centros laborales el cien
por ciento del tiempo es una situacion que, desde
la perspectiva de los Premios Internacionales SFS,
se nos antoja infantil. El modelo esta por definirse
y nuevas variables se le suman, a medida que la
digitalizacion avanza. Las contrataciones interna-
cionales, desde cualquier lugar para cualquier lugar,
van a conformar un pull de talento «en la nube» con
expectativas muy diferentes no solo en el ambito
contractual, sino también en todo lo relacionado con
el aprendizaje y su desarrollo profesional, el retorno
econdmico de su aportacion de valor a la empresa

en forma de una compensacion total y, también, con
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una sensibilidad evidente por los «comos» de las
empresas para las que trabajan. El propdsito cor-
porativo no solo traduce la contribucion empresarial
a la sociedad, sino que es una promesa publica de
cumplimiento que tanto los empleados como los

clientes se encargaran de certificar.

Los retos no han hecho mas que empezar, y la
velocidad del cambio no hace mas que crecer. En
algunos sectores —movilidad, energia— la disrup-
cion es evidente, y en otros, tardara el tiempo que
se tome tecnologia —big data, IA— en llegar a su
punto de singularidad. Por ello, las organizaciones
han de trabajar en paralelo la definicion de nuevos mo-
delos de negocio con los ODS como criterios criticos
para su posicionamiento. La productividad y la com-
petitividad, entendidas como hasta ahora, pasan a
ser conceptos ligados fuertemente a factores repu-
tacionales, de la misma manera que el crecimiento
esta en manos de lo que dicta el consumo respon-
sable. Hacer de los empleados agentes activos de
esta transformacion es la clave para que el impacto
en dichos objetivos sea significativo para los consu-
midores, para los accionistas, para los proveedores
y para los propios colaboradores. La cadena de la
sostenibilidad empieza dentro de cada compariia, con
politicas de gestion del talento que construyan las

mejores empresas para el mundo, y no del mundo.

PREMIOS SFS



Principales tendencias en
transformacion digital en Iberoameérica

pE

2021

Think Digital

Imagen: Three Points Think Digital Report 2021

Introducir el TDR2021 y Three
Points

La transformacion digital se ha convertido en un
proceso disruptivo que ha alterado no sélo la or-
ganizacion interna de las empresas, sino también
el desarrollo de nuevos e innovadores modelos de
negocio. El Think Digital Summit 2021, un congreso
cien por ciento en linea sobre tecnologia e inno-
vacion organizado por Three Points, The School
for Digital Business, nos ha permitido renovar esa
vision transformadora que esta alterando los eco-

sistemas de negocio en la actualidad.

Un total de 432 participantes han formado parte
de la experiencia investigativa que hemos desarro-
llado, a fin de comprender las principales tendencias

en transformacion digital en Espafia y Latinoamérica.

Como resultado, el Think Digital Report 2021
(TDR2021) presenta las principales conclusiones de

1 Investigador Three Points.

Gustavo Diaz!

dicha investigacion, permitiendo identificar cudles
han sido las claves de la adopcion digital en las

empresas.

Los objetivos especificos del Think Digital Report

2021 respecto a la transformacion digital, son:

1. Entender el grado de madurez digital de las em-
presas.

2. Comprender la vision directiva y de mandos inter-
medios.

3. Identificar las areas de trabajo del proceso de trans-
formacion.

4. Indagar acerca de los factores clave de éxito del
proceso.

5. Analizar las principales resistencias evidenciadas.

Three Points, The School for Digital Business se
origina en Barcelona, ciudad reconocida como hub
tecnologico, con el objetivo de aportar una vision
innovadora en la formacion de los futuros expertos
digitales. Con los acontecimientos de los ultimos tiem-
pos, la formacion en competencias tecnoldgicas ha
dejado de ser una opcién de crecimiento mas, para
convertirse en un must de todos aquellos profesio-
nales, que quieren evolucionar y hacer frente a los

retos constantes de la digitalizacion.

La escuela da respuesta a los expertos del sector
digital que quieren lanzar sus propios proyectos,
dandoles los conocimientos necesarios para em-

prender con éxito. Asimismo, la escuela proporciona
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las herramientas imprescindibles a los directivos que
quieren escalar la competitividad de su empresa con
la transformacion digital, asi como a los profesiona-
les que desean reinventarse y dar un salto profesio-

nal en este ambito.
Método de Investigacion

El marco metodoldgico utilizado se basd en un
enfoque cuantitativo de alcance descriptivo. La re-
coleccion de datos cuantitativos se dividid a partir

de dos fuentes de informacion:

1. Investigacion basada en fuentes primarias. En
este caso se disefid un cuestionario digital autoad-
ministrado con preguntas cerradas.

2. Investigacion documental de fuentes secundarias.
Para ello se realizo el analisis de contenido cuan-

titativo de informacion.

Asimismo, el proyecto fue gestionado aplicando
metodologias de trabajo agil que permitieron un desa-
rrollo incremental a lo largo de diez ciclos de trabajo

hasta lograr el objetivo final.

Transformacion digital por paises

Espana

Espafna se posiciona entre los paises iberoamerica-
nos en los que una gran cantidad de empresas han
iniciado su transformacion digital. De estas, mas
del 70 % entiende que esta liderando con éxito su
transformacion digital. Este hallazgo es un factor
de motivacion para aquellas empresas que aun no

han iniciado su transformacion.
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Sin embargo, el 46 % de las empresas espano-
las advierten que el bajo nivel de inversion no les
ha permitido iniciar su transformacion digital. No
obstante, mas de la mitad de las empresas espano-
las (52 %) esta planeando iniciar su transformacion

digital en el préximo ano.

Las empresas espafolas han demostrado ser
las de mayor madurez digital entre las iberoameri-
canas, 47 % de ellas ha desarrollado una madurez
digital avanzada o de nivel superior. Sin embargo, el
principal obstaculo al que se enfrentan la mayoria de
las empresas en Espana (65 %) para avanzar en la
digitalizacion es la cultura actual. El liderazgo de la
transformacion digital en Espana esta concentrado
principalmente (566 %) en la Direccion General y en
el director de Sistemas/Tecnologia. Por su parte, el
negocio y los clientes son la principal prioridad de las
empresas espanolas que han encarado su transfor-
macion digital. Un 58 % de ellas ha identificado este
factor como clave a la hora de priorizar sus agendas

de trabajo.

El entorno competitivo espanol esta volviéndo-
se cada vez mas dinamico para la mayoria de las
empresas. Asi, 91 % menciona que han aparecido
nuevos competidores en su sector. Design thinking
y scrum lideran el ranking de las metodologias mas
utilizadas por las empresas espanolas en sus pro-

cesos de transformacion digital.

Es importante destacar que Espana es el pais
iberoamericano donde los trabajadores estan su-
ficientemente capacitados para enfrentar la trans-

formacion digital en sus empresas. Finalmente, las



habilidades digitales mas demandadas por las em-
presas espanolas son la creacion de contenido
digital y la agilidad.

Mexico

México se revela como el pais donde mas empre-
sas han iniciado su transformacion digital. En este
sentido, mas del 70 % de las empresas de México
entiende que esta liderando con éxito su transfor-

macion digital.

Por su parte, el 59 % de las empresas mexi-
canas advierten que el bajo nivel de inversion no
les ha permitido iniciar su transformacion digital.
Sin embargo, el 70 % de ellas esta planeando
iniciar la transformacion digital en los proximos

doce meses.

Las empresas de México han identificado la falta
de habilidades digitales como el principal obstaculo
para avanzar en su digitalizacion. En linea con este
razonamiento, el 67 % de las organizaciones mexi-
canas entiende que el nivel de preparacion de sus
recursos no es el adecuado para afrontar la trans-

formacion digital.

Ademas, las empresas mexicanas se revelan
como aquellas entre las cuales se ha demandado
mayor cantidad de nuevo talento (63 %), como
parte de la transformacion digital. Sin embargo, un
43 % de las empresas ha apostado por desarrollar
programas de formacion interna de las personas de
la empresa como estrategia para dotarse del talento

digital necesario para la transformacion digital.

Los conocimientos de programacion de software
son la habilidad digital mas demandada, segun iden-

tifica el 51 % de las empresas mexicanas.

Finalmente, cabe destacar que el maximo nivel je-
rarquico en las empresas mexicanas se ha involucra-
do directamente en la transformacion digital, llevando

adelante su liderazgo en la mayoria de las empresas.

Colombia

Colombia se posiciona entre los paises de menor
indice de transformacion digital de las empresas,
prueba de esto es que el 61 % de sus organizacio-
nes ha manifestado no haber iniciado su transforma-
cién. Sin embargo, se revela como el pais donde, en
proporcion, la mayor cantidad de empresas (83 %)

esta liderando con éxito su transformacion digital.

Por su parte, el 61 % de las empresas colombia-
nas advierte que el bajo nivel de inversion y la falta
de habilidades digitales no les ha permitido iniciar
su transformacion digital. No obstante, el 79 % de
las empresas colombianas esta planeando iniciar su

transformacion digital durante el proximo afo.

Las empresas colombianas son las unicas que
identificaron el big data como la tecnologia preferen-
te para aquellas que no habian iniciado su proceso

de transformacion digital.
En cuanto al liderazgo de la transformacion di-

gital, las empresas colombianas lo han concentrado

en su mayoria en el director de sistemas/tecnologia.

15



Cabe destacar que Colombia es el principal pais
iberoamericano en el que las startups tecnologicas
se han revelado como los principales nuevos com-

petidores de las empresas.

Ademas, Colombia encabeza el ranking de pai-
ses que reconoce que la agilidad es la principal
habilidad demandada por la empresa en el proceso

de transformacion digital.

Por su parte, si bien el 61 % de las empresas
colombianas ha manifestado que sus recursos no
estaban adecuadamente preparados para enfrentar
la transformacion digital, ha sido el pais que mas ha
apostado por el desarrollo de programas de forma-
cion interna de las personas de la empresa, para
suplir esta debilidad (67 %).

Peru

Peru se posiciona entre los paises de menor indice
de transformacion digital de las empresas: 66 % de
ellas ha manifestado no haber iniciado su transfor-
macion. En este sentido, el 57 % de las empresas
peruanas advierten que el bajo nivel de inversion
no les ha permitido iniciar su transformacion digi-
tal. No obstante, el 79 % esta planeando iniciar su
transformacion digital durante el préximo ano, posi-
cionando al pais andino entre los mas destacados

en este indicador.

Las empresas de Peru han identificado la cultura
actual como el principal obstaculo para avanzar en

su digitalizacion.

Cabe destacar que Peru es el pais donde el lide-

razgo de la transformacion digital se ha concentrado
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en mayor medida en la direccion general (39 %).
Asimismo, es el pais en el que en mayor proporcion
las empresas (68 %) han tenido que adecuar sus
estructuras organizativas como parte del proceso de

transformacion digital.

Ademas, Peru esta entre los paises iberoameri-
canos cuyos trabajadores no estan suficientemente
capacitados para enfrentar la transformacion digital
en sus empresas. Sin embargo, el 52 % de las empre-
sas peruanas identifica que la transformacion digital
ha demandado nuevo talento digital. En este sentido,
un 48 % de las empresas de Peru ha priorizado la
contratacion de talento del mercado para incorporar

€n sus equipos y avanzar en la transformacion digital.

Ecuador

Ecuador se encuentra entre los paises en los que
la mayoria de las empresas no ha podido iniciar
su transformacion digital, prueba de esto es que
el 61 % de sus organizaciones manifesté no haber
iniciado dicho proceso. Para las empresas ecuato-
rianas que han encarado su transformacion digital, el

negocio y los clientes han sido su principal prioridad.

Ademas, Ecuador es el principal pais donde las
empresas no han podido iniciar su transformacion
digital debido a la falta de habilidades digitales, ya
que el 68 % de las empresas ecuatorianas indico
esta razon entre los principales motivos. No obstan-
te, mas del 68 % de las empresas ecuatorianas esta
planeando iniciar su transformacion digital durante

el proximo ano.

Cabe destacar que Ecuador es el principal pais

en el que las empresas han identificado la falta de



Fotografia: Vlada Karpovich - Pexels

habilidades digitales (565 %) como el principal obsta-

culo para avanzar en su digitalizacion.

Por su parte, Ecuador es el segundo pais, des-
pués de Argentina, donde en mayor proporcion la
transformacion digital ha demandado nuevo talento
en la organizacion. En este sentido, 55 % de las
empresas de Ecuador ha priorizado el desarrollo de
programas de formacion interna de las personas de

la empresa, para avanzar en la transformacion digital.

Argentina

Argentina es el pais con menor indice de trans-
formacion digital: el 67 % de sus empresas no ha
iniciado este proceso. Las empresas argentinas
han identificado la cultura actual como el principal

obstaculo para avanzar en su digitalizacion.

Ademas, el 54 % de ellas advierte que el bajo
nivel de inversion no les ha permitido iniciar su trans-
formacion digital. Sin embargo, es el pais en el que
la mayor cantidad de empresas (85 %) planea iniciar

su transformacion digital el préximo ano.

El entorno competitivo argentino se esta tornan-
do cada vez mas dinamico para la mayoria de las
empresas. Asi, un 84 % menciona que han apareci-

do nuevos competidores en su sector.

Cabe destacar que Argentina es el pais en el
que en mayor proporcion la transformacion digital
ha demandado nuevo talento digital en las empre-
sas (68 %).

Por su parte, Argentina es el principal pais ibe-
roamericano donde, segun las empresas, sus tra-
bajadores no estan suficientemente capacitados
para enfrentar la transformacion digital. Para suplir
esta demanda, las empresas argentinas han apos-
tado por establecer alianzas con proveedores de ta-

lento externo en modalidad de servicio (47 %).

Finalmente, los trabajadores argentinos debe-
rian priorizar incorporar el dominio de metodologias
agiles, dado que es la habilidad digital mas deman-

dada por las empresas de aquel pais.
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Principales conclusiones

A la luz de los resultados, se puede afirmar que la
transformacion digital es un proceso que todavia
seguira desvelando a los directivos en cuanto a los
desafios y complejidades que enfrentan las empre-

sas en su camino a la digitalizacion.

La principal conclusion que arroja el estudio
subraya que la mayor parte de las empresas ibe-
roamericanas no ha iniciado formalmente su
transformacion digital. Al menos eso afirma el 58 %

de las empresas que participaron en el estudio.

Como region, Latinoamérica muestra que la ma-
yor parte de sus empresas (78 %) no ha iniciado
su transformacion hacia lo digital. Sin embargo, un
71 % de ellas ha manifestado su intencion de iniciar

la transformacion durante el préximo ano.

El bajo nivel de inversion (54 %) y la falta de
habilidades digitales (51 %) han sido los principales
motivos por los cuales las empresas se han visto

imposibilitadas a iniciar su transformacion digital.

Por otro lado, la necesidad de rentabilizar el
negocio (67 %) se reveldé como el principal motivo
que ha impulsado a las empresas a iniciar su trans-

formacion digital.

En general, las empresas que han iniciado su
transformacion digital lo han hecho de forma exitosa,
ya que un 70 % entiende que el nivel de éxito del

proceso es de medio a alto.

18

En general, todas las empresas identificaron a
la cultura actual de la organizaciéon como el principal
obstaculo para avanzar en su transformacion digital.
Sin embargo, la cultura empresarial ha sido el factor
con menor prioridad en la agenda e inversion dentro
de las empresas. El tema de abordar la cultura actual
se presenta como una de las principales debilidades
de los procesos de transformacion digital, dado que
las empresas se concentran en un principio en el
negocio y las tecnologias, y a medida que avanza
el proceso, se encuentran con el principal obstacu-
lo, que es la resistencia al cambio que presenta la

cultura actual de la organizacion.

Por su parte, design thinking (47 %) y scrum
(49 %) se presentan como las metodologias clave
que deben adoptar las organizaciones para poder

profundizar su transformacion digital.

En general, un 59 % de las empresas han de-
mandado nuevo talento en el proceso de transfor-
macion digital. No obstante, 62 % de ellas entiende
que sus colaboradores no se encuentran suficiente-
mente capacitados para afrontar la transformacion
digital. Para abordar esta situacion, un 46 % de las
organizaciones ha desarrollado programas de for-

macion interna de las personas de la empresa.

Finalmente, la transformacion digital seguira
siendo un desafio técnico y de gestion, pero, sobre
todo, de liderazgo para los directivos de las orga-
nizaciones, que se ven empujadas a competir y

desempenarse en un entorno cada vez mas digital.



Produccion, educacion y
trabajo

Voces, datos y acuerdos para un pacto
de desarrollo integral

Podium

Fotografia: https://acortar.link/8brNAy

Los desafios de la gestion cotidiana impiden, mu-
chas veces, tomar distancia para pensar los pro-
blemas generales mas alla del sector, la represen-
tacion y la geografia de cada uno. En este sentido,
los organismos multilaterales de cooperaciéon son
escenarios privilegiados para salir de las tensiones
propias del dia a dia, establecer nuevos interlocuto-

res y observar ejes de debate y reflexién novedosos.

El 3 y 4 de mayo de 2022 se llevd a cabo, en
Buenos Aires, Argentina, el Seminario Internacional

de Produccién, Educacion, Trabajo y Desarrollo or-

ganizado por la Organizacion de Estados Iberoame-
ricanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(OEI), a través de su Instituto Iberoamericano para
la Educacion y la Productividad y el Consejo Econo-
mico y Social (CES), con la participacion de la Union
Industrial Argentina (UIA), la Confederacion General
del Trabajo (CGT), diferentes carteras gubernamen-

tales, organismos internacionales y actores sociales.

El seminario convocd a empresarias, empresa-
rios, lideres sindicales, académicos, especialistas

nacionales e internacionales, funcionarios guber-



namentales y otros actores clave del mundo de la

educacion y el trabajo.

Bajo la certeza de que Argentina tiene un capital
humano de excelencia, una tradicion rica y diversa de
estrategias de formacion profesional, y una vocacion
por la innovacion tecnolégica y organizacional, los
conversatorios y paneles realizados abordaron dife-

rentes ejes.

El primero fue la relacion entre educacion,
trabajo y desarrollo. Se trata, sin duda, de una pro-
blematica clasica del capitalismo occidental y de uno
de los objetivos centrales de la educacion moderna.
Sin embargo, esta es una articulacion en permanente
tension porque son dos términos que han disputado
histéricamente su primacia en la definicion de una
propuesta. La légica educativa expresa una tenden-
cia a incluir formatos de larga duracion, poco flexi-
bles y con predileccion por la proliferacion discipli-
nar. La légica del trabajo en general ha estado poco
presente, ya sea porque existe cierto prejuicio a so-
meter la educacion a las necesidades del mercado o
por la escasa formalizacion de las demandas empre-
sariales. ¢, Como superar esas dicotomias? ¢ Como
se expresan esas tensiones en las politicas publicas
que buscan contribuir a la relacion entre educacion,
trabajo y desarrollo? El conversatorio, que incluyo a
los ministros de Trabajo y Educacion de la Nacion,
ademas del titular de la Unidn Industrial Argentina, el
secretario general de la Confederacion General del
Trabajo, el secretario general de la OEl y la presiden-
ta de la Barcelona Graduate School of Economics,
dejé algunas pistas sobre como responder estas
preguntas. En primer lugar, el dialogo social apa-

recio en todos los casos como condicidn necesaria
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para cualquier abordaje constructivo y superador de
la problematica. A diferencia de otros momentos de la
articulacion entre educacion y trabajo, estamos en
una coyuntura donde la tecnologia se encuentra
en constante evolucion y los saberes técnicos cam-
bian permanentemente. En consecuencia, resulta
fundamental trabajar sobre competencias socioe-
mocionales que sean transversales a la formacion
técnico-profesional. En tal sentido, la desigualdad
en el acceso a las tecnologias y las competencias
asociadas es uno de los principales desafios de la
educacion digital, en particular para afrontar propo-
sitivamente la brecha entre demandas tecnolégicas
y ofertas de formacion. La formacion profesional se
presenta, entonces, como una forma de responder
de manera rapida y especifica a este tipo de de-
mandas. Para ello, debe atender a la diversidad
de articulaciones entre educacién y empleo, no co-
MO una oposicion sino como un desafio: acercar
la escuela al trabajo, preservando sus ldgicas y

valores especificos.

La desigualdad en el acceso a las
tecnologias y las competencias
asociadas es uno de los principales
desafios de la educacion digital,

en particular para afrontar
propositivamente la brecha entre
demandas tecnologicas y ofertas de
formacion.

Estos problemas, desde luego, no se plantean
como una rareza del caso argentino. Por el contra-
rio, como se abordd en el conversatorio sobre la
coyuntura mundial y su impacto en Iberoamérica,

existen temas comunes a todo el globo: la desigual-
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Fotografia: https://acortar.link/8brNAy

dad, la rigueza concentrada, el cambio climatico y
la degradacion ambiental, asi como la pandemia
de COVID-19 y sus consecuencias. Con represen-
tantes del Banco Interamericano de Desarrollo,
CAF-Banco de Desarrollo de América Latina, la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico, el Banco Mundial, el Consejo Argentino
para las Relaciones Internacionales y el Consejo
Econdmico y Social, todos los participantes des-
tacaron la necesidad de construir confianza para
abordar los desafios del mundo contemporaneo
desde un enfoque holistico que no reduzca los
problemas del desarrollo econdémico, social y
humano a una sola variable. Nos encontramos en
un momento de crisis global del sentido, en el que
las categorias y conceptos de la modernidad se
encuentran agotados. Al mismo tiempo, estamos
frente a la oportunidad de fortalecer la cooperacion
internacional y construir una agenda comun que
refleje los intereses y problematicas de América
Latina en los organismos multilaterales. En este
sentido, no se trata solo de visibilizar y expresar

demandas y necesidades regionales, sino de reali-

zar aportes especificos desde nuestro propio lugar

y experiencia histdrica.

Bajo la ténica marcada por los conversatorios,
los paneles abordaron con mayor detalle algunos
temas y problemas actuales. El panel «Educacion,
formacion profesional y futuro del trabajo» convoco
a lideres sindicales, ministros y ministras de edu-
cacion jurisdiccionales, representantes académicos
y empresariales. Una observacion transversal a
la problematica es el desajuste entre la oferta de
formacion y la demanda de calificaciones en el mer-
cado de trabajo, que es producto de una tension
obsoleta entre educacion y trabajo. En cambio, se
vuelve cada vez mas necesaria la articulacion entre
la escuelay el sector productivo, orientada hacia el
desarrollo integral de las personas; en un sentido
mas general, también la idea de un tiempo para
formarse y otro para trabajar resulta obsoleta. En
cambio, cada vez mas se reconoce el valor forma-
tivo del trabajo y se abre la necesidad de certificar
y jerarquizar esos saberes que las trabajadoras y

trabajadores adquieren en sus puestos. Se desta-
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can aqui las experiencias de doble certificacion,
gue combinan formacion profesional y educacion
secundaria. De este modo, la vinculacion de los
niveles educativos con el trabajo permite la recu-
peracion y retencion de estudiantes a través de
propuestas de formacion profesional. Se vuelve
necesario, en este sentido, pensar en diferentes
temporalidades. En el mediano y largo plazo, la
transicion a lo digital y la transicion energética
son inevitables, y el campo de la formacion profe-
sional debera orientarse y prepararse para ellas.
En lo inmediato, sin embargo, es necesaria la
ampliacion de las fronteras del mercado laboral
para que sean mas receptivas en este momento
de transicion en el que hay grandes cantidades
de capital humano formado con competencias
técnicas que no necesariamente satisfacen las

nuevas demandas.

Estamos frente a la oportunidad de
fortalecer la cooperacion internacional
y construir una agenda comun que
refleje los intereses y problemadticas
de America Latina.

El panel sobre «Digitalizacion en innovacion»
contd con representantes del campo empresarial,
la academia y la gestion de politicas publicas. Los
expositores senalaron como diferentes sectores
econdmicos, como el agro, han sido especialmente
innovadores en las ultimas décadas, en relacion a
técnicas y tecnologias. Sin embargo, la innovacion
gue se viene incide en productos y procesos, ge-
nerando una necesidad mayor de formacion per-

manente en el trabajo, abandonando una cultura
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del saber técnico y la repeticion para, en cambio,
adoptar una cultura de la revision y la mejora per-
manentes. En tal sentido, existen realidades muy
diversas en Argentina, y no todas las provincias se
encuentran en la misma situacion y con las mismas
posibilidades de desarrollarse. Resulta fundamental,
entonces, impulsar desde el Estado y los organis-
mos bilaterales y multilaterales las medidas necesa-
rias para cerrar estas brechas provinciales. En este
contexto, el cambio tecnolégico y la digitalizacion
ya no son desafios ni estan sujetos a debate: se
trata de un hecho en curso, y las discusiones deben
encaminarse a como regular y orientar su desarrollo
para aprovechar mejor sus ventajas. Se requiere, para
ello, de un trabajo conjunto, abandonando la ldgica
cliente-proveedor y apostando por iniciativas publi-
co-privadas que asuman la integracion de la légica
formativa y la légica productiva para este nuevo

mundo que ya ha comenzado.

El panel sobre «Industrias culturales y creativas»
estuvo integrado por funcionarios nacionales, repre-
sentantes de organismos internacionales, lideres
sindicales y empresariales del campo de la cultura.
Alli se destaco el valor que este sector agrega a las
economias de la region, con la condicion necesaria
de un didlogo permanente y profesional entre el sec-
tor publico y privado para el disefio de estrategias de
mediano y largo plazo. Las industrias creativas y cul-
turales permiten pensar nuevos modelos de desarro-
llo para la region, con un alto grado de tolerancia a
la automatizacion de los empleos y la incorporacion
activa de minorias (pueblos originarios y afrodescen-
dientes) y otras poblaciones vulnerables, entre las

que destacan los jovenes y las mujeres. Ademas de



Fotografia: https://acortar.link/Noclcu

su aporte directo al desarrollo, estas industrias per-
miten crear conciencia para transformar la realidad,
incluyendo temas de biodiversidad, innovacion y

estilos de vida sustentables.

Las industrias creativas y culturales
permiten pensar nuevos modelos de
desarrollo para la region.

El panel sobre «Ciencia y produccion» conto
con la presencia del ministro de ciencia, repre-
sentantes de la industria y la agroindustria, uni-
versidades y el sistema cientifico argentino. Los
expositores destacaron que la pandemia permitio
gue el sistema cientifico-tecnolégico mostrara que
tenia las aptitudes y actitudes necesarias para dar
respuesta a las necesidades de la sociedad frente
a un evento histoérico. A su vez, salieron a la luz las
limitaciones del sistema en su estado actual. En

particular, se observa la necesidad de instituciones

intermedias que puedan hacer de nexo entre inves-
tigadores y empresas, y tengan la posibilidad de
priorizar cuales son las investigaciones que podrian
escalarse para la produccion y presentarlas a acto-
res del sector privado en un formato que favorezca
la inversion. Una articulacion de este tipo sélo po-
dra realizarse si se mantienen politicas cientificas
estables en el mediano y largo plazo orientadas a
la produccion de patentes y la generacion de tec-

nologia local de punta.

El panel «Desarrollo federal e insercion interna-
cional», conformado por gobernadores y referentes
de relaciones internacionales, tanto de la CGT como de
la CABA, destacaron la importancia de visibilizar las
agendas y actores regionales frente a la oportunidad
de fortalecer la cooperacion internacional. En este
marco, se vuelve imprescindible el rol de las econo-
mias regionales como participantes activos para la

insercion internacional.
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El panel de cierre, coordinado por el director de la
OEIl Argentina y encabezado por el jefe de gabinete de
ministros de la nacion, junto a dirigentes sindicales y
empresariales, destaco el trabajo y nivel de conversa-
cion plural realizado en estos dos dias, de los que que-
dan muchos dialogos y principios de acuerdo que po-
dran explorarse y desarrollarse en el futuro inmediato.
El diagndstico compartido acerca de la velocidad y
la direccion de los cambios globales en el campo de la
produccion, la educacion, el trabajo y el desarrollo
permite entrever algunos desafios comunes a todos
los ejes, sectores y actores involucrados. En primer
lugar, queda la certeza de que no podra realizarse
ninguna politica significativa sin una voluntad de
dialogo social profundo y abierto. En segundo lugar,
ya podemos certificar la obsolescencia de oposi-
ciones tajantes entre el sector publico y el sector
privado, entre la educacion y el trabajo, entre la
cultura y el desarrollo econdmico. En cambio, el
reconocimiento de la articulacion productiva entre
la l6gica de la formacion y la l6gica del trabajo, su
diversidad y prolongacion a lo largo de toda la vida, es

el principio de entendimiento que permitira abordar
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los desafios del presente que se proyectan hacia
el futuro: acompanar la formacion en habilidades
técnicas con el desarrollo de habilidades blandas;
generar sistemas de informacion y respuesta tem-
prana para detectar desajustes entre la oferta de
calificaciones y la demanda de competencias en
el mercado de trabajo; generar mayor exportacion
de bienes y servicios, especialmente explotando
el potencial del capital humano ya existente en el
ambito de la economia del conocimiento; pensar e
implementar soluciones inmediatas para el merca-
do de trabajo mientras se interviene y orienta a la

digitalizacion y la transicion energética.

Pero nada de esto es posible sin la integracion
de las jurisdicciones con las politicas del estado
nacional, y la asistencia y cooperacion de los orga-
nismos internacionales. Por otra parte, en fin, resulta
impensable generar un movimiento creativo y propo-
sitivo sin la participacion de los actores involucrados
en la gestion cotidiana del mundo del trabajo, la

educacion y la produccion.



Cerrar una brecha a la vez

El puente que la educacion digital ofrece al
mejoramiento de la productividad de los paises de la
region Iberoameérica

Centro de Estudios Continuos OEI Colombia

El aprendizaje y la evolucién de la humanidad son
dos aspectos que han coincidido tantas veces que
ahora van de la mano y se han convertido en condi-
ciones sine qua non, una de la otra. Esta simbiosis
en el desarrollo de nuestra especie confronta los sa-
beres construidos y acumulados con su aplicacion,
mejoramiento e innovacion en momentos historicos
determinados. Para ilustrar esta articulacion pode-
mos mencionar los grandes descubrimientos, las
revoluciones industriales, las guerras mundiales, el
desarrollo de las comunicaciones, la identificacion de

las enfermedades y su manejo, entre otras.

En tiempos recientes, hemos vivido la era espa-
cial y la cuarta revolucion industrial, en tiempo real y
de manera impositiva, momentos cruciales de la his-
toria contemporanea que han estrechado cada vez
mas la relacion entre el aprendizaje y el desarrollo
humano en sus escalas personales y colectivas. Sin
embargo, es esta articulacion la que pone a prueba
nuestra capacidad de innovacion social, tema de
conversacion frecuente en escenarios académicos,
empresariales y gubernamentales, asi como en las
comunidades, porque se proyecta como una oportu-
nidad para responder a las multiples problematicas
sociales de los grupos humanos, las organizaciones

y los gobiernos, a través del diseno, implementa-

cion y evaluacion de propuestas reales a las necesi-
dades de los contextos (CEPAL, s. f). Para asegurar
estas alternativas de transformacion se requiere del
desarrollo de novedosas ideas, estrategias e inicia-
tivas que generen condiciones sostenibles para las
diferentes problematicas y necesidades sociales
con las que conviven las comunidades en la actua-

lidad (Murray, Caulier-Grice y Mulgan, 2010).

A partir de las experiencias acumuladas en este
vertiginoso espasmo de evolucion social, econdmi-
ca y tecnoldgica que ha significado el final del siglo
XX y el inicio del xxI, hemos otorgado al proceso
ensefnanza-aprendizaje el estatus de global. Esto
ha sido posible porque es en la educacion donde
convergen todas las disciplinas y sus didacticas
para pervivir y actualizarse en la realidad inmediata,
también desde procesos de virtualidad y mediacion
tecnoldgica, y lograr asi el posicionamiento e inter-
cambio de saberes. Asimismo, la pertinencia de los
conocimientos y las practicas que se implementan
para su transmision, apropiacion y aplicacion han si-
do objeto de cambio, porque es en este ambito de
transformacion recurrente en el que se propone, se
debate, se deconstruye y se afirman pilares sobre

los que se cimenta el progreso.
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Sin embargo, la nocion educadora que otrora
nos remitiera a un espacio fisico determinado para
el aprendizaje bajo la direccion de un sabedor, se
ha transformado y ha apropiado recursos tangibles
e intangibles. De esta manera, en la actualidad se
les ha otorgado a las tecnologias de la informacion
y la comunicacion (TiC) el primer lugar en metodo-
logias para la gestion de la informacion y como
herramienta para agilizar el intercambio de conoci-
mientos y bienes. Por lo tanto, se abre la posibilidad
de interactuar con actores que pueden compartir un
interés y que no necesariamente deben estar cerca
0 presentes para consumar la interaccion. Es decir,
hemos sido testigos de la creacion de las relacio-
nes atemporales, la socializacion asincronica y, aun
mas significativo, de la oportunidad de compartir
y obtener saberes de manera horizontal, indepen-
dientemente de la edad, el género o la especialidad
de los actores que se enmarcan en los procesos de

construccion del conocimiento.

Hemos sido testigos de la creacion
de las relaciones atemporales, la
socializacion asincronica y, aun
mads significativo, de la oportunidad
de compartir y obtener saberes de
manera horizontal.

Desde la arista del trabajo y el campo laboral,
gue forman otro pilar que ha soportado la embestida
de esta evolucion social explosiva, se involucran
varias dimensiones de las dinamicas de la nacion,
y, por ende, la sociedad. Basandose en la teoria de
sistemas sociales, Niklas Luhmann propuso un en-

foque de la sociedad moderna (la sociedad-mundo)
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que subraya su aspecto global (Lewkow, L., 2017),
no obstante, debido a nuestra realidad globalizada no
ha sido posible desarraigar las firmas culturales y
tradiciones regionales. Todo esto redunda en par-
ticularidades que se extienden a lo politico, donde
se requiere promover un dialogo participativo que
permita la convergencia con otros discursos y estra-
tegias para no atropellar el legado sociocultural de
las naciones y de las diferentes identidades colecti-
vas, tan diversas como lo son todas las de la region
Iberoamérica, y al mismo tiempo favorecer el camino

para una mejora en la productividad.

Fotografia: Josh Hild - Unplash



Como consecuencia de la urgencia con la que
los diferentes sectores de la sociedad han debido
responder y hacer frente a las nuevas concepciones
de produccion, educacion y relacionamiento huma-
no, aunada a la todavia presente crisis generada
por la cCOVID-19, se ha identificado la ampliacion de
brechas sociales, como el género, y econdmicas,
como la oportunidad de acceso a la educacion o
a empleos formales. Como consecuencia de estas
brechas, se identifican algunos retos del mercado
laboral asociados con el avance de nuevas tecnolo-
gias, el envejecimiento de la poblacion, la migracion
y el impacto de la pandemia y postpandemia en
sectores de los paises iberoamericanos, que arrojan
como resultado indices de eficacia bajos, particular-
mente en Latinoameérica, en comparacion con los

paises miembros de la OCDE (OEI, 2021).

No obstante, todas las variables convergen en
un contexto semejante y actual, las instituciones y
los actores sociales no pueden desligarse de sus
roles e iniciar nuevos procesos en paradigmas al-
ternos, paralelos o completamente nuevos. Tanto
asi que ha sido imperativa la vinculacion entre el
gobierno, la sociedad, el sector industrial, el sector
productivo y la universidad para generar un dialogo
conducente a la proposicion de alternativas trans-
versales y eficaces. Es importante mencionar que el
mayor reto ha sido el disefio de estrategias actuales
y dentro del contexto de desarrollo tecnoldgico, del
uso y aplicacion de sus herramientas en los diferen-

tes anillos que conforman las comunidades.

Este cuarteto dialdgico de los gobiernos, la so-

ciedad, las empresas y la comunidad académica

Fotografia: Freepik

es una antesala a las opciones de mejora que se
buscan en la region porque, de acuerdo con la OCDE
(2020), los paises latinoamericanos se situan por
detras de las economias de la OCDE respecto de
las competencias de sus poblaciones. Pese a este
panorama desafiante, las tecnologias digitales se
presentan como una alternativa para ser parte de
la solucidén. Dentro de las estrategias para impulsar
a la region se encuentra la ampliacion de la oferta
educativa, sin la pretension de desbordar la infraes-
tructura publica y privada, porque no se busca per-
judicar la calidad de la formacion para incrementar
exponencialmente y sin propdsitos los indices de

cobertura y de participacion de los programas.

El mayor reto ha sido el diseno de
estrategias actuales y dentro del
contexto de desarrollo tecnoldgico, del
uso y aplicacion de sus herramientas
en los diferentes anillos que
conforman las comunidades.
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Para desvanecer los efectos de lo anterior, se
vislumbra el potencial que se encierra en la edu-
cacion a distancia, en los ambientes virtuales de
aprendizaje (AVA) o los cursos en linea masivos y
abiertos (MOOC) y su aceptacion en la poblacién de
diferentes edades. Dentro de las ventajas que carac-
terizan la educacion a distancia debe destacarse su
flexibilidad porque los estudiantes pueden acceder
a los cursos sin necesidad de desplazarse, los ba-
jos costos e inclusive su gratuidad. Adicionalmente,
promueven el aprendizaje activo, el desarrollo de la
autonomia, la disciplina y de nuevas competencias
qgue les permiten fortalecer sus capacidades y habi-

lidades en el uso de recursos virtuales.

Sumado a lo anterior, los espacios de apren-
dizaje generados desde la educacion a distancia
impulsan las denominadas habilidades blandas,
competencias que han tomado un rol relevante en
el sector laboral y social contemporaneo. Su impor-
tancia e interés giran en torno al reconocimiento

de la configuracion holistica de un trabajador, es

decir, se le da importancia a la formacion acadeé-
mica o técnica, y también a sus caracteristicas
sociales y personales. La importancia de fortalecer
las habilidades blandas redunda en la creacion de
mejores ambientes laborales, trabajo en equipo,
flexibilidad, buena comunicacion, capacidad criti-

ca, entre otras.

Lo que hemos mencionado también hace un lla-
mado para que las universidades Latinoamericanas
que se encuentran todavia inmersas en metodo-
logias tradicionales de formacion se movilicen al
compas de las dinamicas sociales, politicas, eco-
ndmicas y culturales actuales y se motiven para ser
parte activa de la evolucion social de estos ultimos
tiempos. Se necesitan generar condiciones de
transformacioén y participacién de todos los ac-
tores que representan los sectores de la sociedad
para mantener vigente su accionar social en un
continente con todas las condiciones para emerger,
prosperar y desarrollar. Se debe reflexionar sobre la

universidad del futuro, una que aporte al desarrollo

Fotografia: Alex Kotliarskyi - Unsplash
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intersectorial por medio de la formacion de personal
técnico y profesional competente y apto para su
desempeno en las vacantes que las empresas
ofrecen. De esta manera, contribuye en la reduc-
cion de las brechas, desafios y retos que el campo

laboral enfrenta actualmente.

Finalmente, es valido retomar la nocion de sis-
tema, aplicarlo a la sociedad y resaltar que los com-
ponentes de cada sistema son diferentes y cumplen
una funcidn especifica, pero, independientemente
de su naturaleza o funcion, persiguen un objeti-
vo conjunto. En los términos de este escrito, puede
concluirse que el objetivo comun es la puesta en
marcha de una estrategia armoniosa que permita
al gobierno afrontar necesidades sociales, labo-
rales y educativas; a las comunidades, acceder a
fuentes de formacion para el aprendizaje y el me-
joramiento laboral; al sector industrial-productivo,
contar con un recurso humano competente y capa-
citado para la oferta laboral, y a las universidades,
romper las fronteras fisicas e incluir en sus aulas
los recursos digitales y la oportunidad de influir
positivamente en mas usuarios, bajo parametros

de inclusion, pluralidad, creatividad y equidad.
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Tecnologia y educacion en la
transformacion de la sociedad del
siglo xxi

Henry Leonardo Avendarno, Ronald Javier Salamanca,
Alba Rocio Noguera y Liliana Elizabeth Fuquen?

Fotografia: Robynne Hu - Unplash

Desde mediados del siglo XX, la sociedad humana
ha evidenciado y experimentado el inicio de una nue-
va era tecnoldgica. De manera vertiginosa, durante
el siglo XXI hemos presenciado grandes desarrollos
e innovaciones tecnoldgicas que han afectado signi-
ficativamente las formas de trabajo humanas vy, por
ende, las estructuras del mercado laboral (UNESCO,
2018). Sectores tradicionales como la agricultura, la
salud y la educacion no han sido ajenos a estos de-

sarrollos, y ahora precisan de enriquecer y fortalecer

las competencias, tanto en adultos como en jovenes
y nifos, para responder a las necesidades que son
resultado de la transformacion digital del mundo,
gestada por la tecnologia que actualmente transita

sin obstaculos a gran velocidad.

Asi, es preciso que la sociedad actual —que no
solo involucra a sectores politicos, educativos y otras
partes— contribuya con acciones politicas y con el

fortalecimiento y desarrollo de sistemas educativos,

L Corporacién Universitaria Iberoamericana, Planeta Formacion y Universidades: henry.avendano@ibero.edu.co,
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formales e informales, que atiendan oportunamente,
sin demora, la transferencia de nuevos saberes y
competencias, de cara al proximo e inmediato futu-
ro, a trabajadores y profesionales, para que logren
adaptarse y ser parte evolutiva en cada una de sus

ocupaciones actuales (0OIT, 2018).

La transformacion digital ha permeado paula-
tinamente en todos los sectores de desarrollo del
pais, no solo enfrentando a las compafias a una
primera disyuntiva de «acelerar o perecer», en un
dilema en el cual, si la digitalizacion no era adoptada
y apropiada, no habria otra fuerza capaz de hacer
desaparecer la inercia del conformismo de mante-
ner las actividades en el ritmo tradicional. Como
menciona Jodar Marin al citar a Fidler: «Los nuevos
medios aparecen gradualmente por la metamorfosis
de los medios antiguos. Cuando emergen nuevas
formas de medios de comunicacion, las formas an-
tiguas generalmente no mueren, sino que contindan

evolucionando y adaptandose» (Fidler, 1998, p. 57).

Este dilema ha llegado de forma disruptiva a las
puertas del sector educativo, con la inmensa respon-
sabilidad de entregar al sector productivo profesiona-
les preparados no solo en competencias genéricas,
sino en competencias digitales especializadas que
permitan automatizar, integrar y estandarizar los pro-
cesos en aquellas companias en las que presten sus
servicios. Emerge, asi, por parte de los Estados la
necesidad de formular lineamientos politicos que pro-
pendan al aprovechamiento de las tecnologias digitales
en educacion y de los ambientes virtuales que se ge-
neran y permiten trascender a diferentes contextos,
posibilitando la generacion de conocimiento, con la

conviccién de incrementar la productividad y partici-

n
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par activamente en el desarrollo social y econémico

de cada nacion (UNESCO, 2013).

En virtud de esto, la Organizacion de las Naciones
Unidas (ONU) establece dentro de sus metas, a través
de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), la
educacion de calidad, que centra uno de sus indica-
dores en la cobertura, mediante la promesa de valor
«educacion para todos», que promulga que la educa-
cion, como derecho, debe brindarse a todos y cada
uno de los habitantes, llegando a la heterogeneidad
de contextos de un territorio y reconociendo la diver-
sidad (politica, cultural, religiosa, social, discapacidad,
geénero). Esto ha provocado que los Estados centren
sus esfuerzos en la promocion y divulgacion de es-
trategias que movilicen la cualificacion y participacion

de los individuos cercanos o inmersos en el sistema
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0 proceso educativo, para el uso y apropiacion de
herramientas digitales y virtuales como apoyo en sus
procesos Yy propositos, enmarcados en «garantizar
una educacion inclusiva, equitativa y de calidad, y en
promover oportunidades de aprendizaje durante toda

la vida para todos» (CEPAL).

De igual forma, la Organizacion para la Coo-
peracion y el Desarrollo Econdmico (OCDE), en su
documento Education at a Glance, version 2020,
presenta indicadores basados en los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS). Refiere a la tecnologia
digital y su articulacion en los procesos educativos
como un avance en las politicas establecidas por
los Estados en funcion, precisamente, del objetivo
4, que se relaciona con la calidad educativa. «Si
bien las escuelas han adoptado rapidamente las
TIC, ha faltado el desarrollo de la capacidad de los
profesores para integrar dispositivos digitales en la
practica» (OCDE, 2020, p. 144). Esto les permitira, a
su vez, identificar y potenciar conocimientos, gene-
rar competencias y fortalecer actitudes y valores que
los sujetos necesitan para tener éxito en el siglo XXl
(OCDE, 2019, p. 21).

«Si bien las escuelas han adoptado
rapidamente las Tic, ha faltado el
desarrollo de la capacidad de los
profesores para integrar dispositivos
digitales en la prdctica» (OCDE).

Colombia no ha permanecido impavida ante los
cambios de la transformacion digital, en especial en
el ambito educativo, que se aceleraron exponen-

cialmente con la coviD-19. Actualmente cuenta con
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un gran numero de politicas, planes de desarrollo,
planes TIC y proyectos en el ambito digital, en su ma-
yoria anidados en el Marco Comun Europeo, tanto
en competencias educativas como digitales, tales
como el Laboratorio de Innovacion Educativa para
la Educacion Superior (ColLab), ColombiaAprende
y RedUnete. Algunas de estas solo yacen como nor-
mativas armonizadas en una extensa literatura que,
muy lentamente, ha sido articulada en el contexto
real de comunidades que, por su misma geografia,
ni siquiera cuentan con la infraestructura tecnolo6-
gica requerida para adentrarse en la digitalizacion
(CONPES 3988). En Colombia, la penetracion de
internet rural es menor al 10 % (El Tiempo, 2020),
situacion sentida de cerca en la labor docente de la

Corporacion Universitaria Iberoamericana.

Fotografia: Unsplash



Como parte del sector educativo, la Corporacion
Universitaria Iberoamericana tiene un horizonte cla-
ro: contribuir con egresados que cuenten con un
mayor nivel de empleabilidad y acceso a mejores
trabajos en una nueva era de la economia, la digital.
De esta manera, nace como desafio, luego de varios
anos de experiencia acumulada en la educacion
remota y virtual, la Maestria en Ambientes Digitales.
Dicho programa manifiesta el deseo de los directivos
de colaborar en el cierre paulatino de la brecha di-
gital, sumando esfuerzos en la brecha de utilizacion
para desarrollar en el profesional las competencias
digitales que faciliten el manejo de la tecnologia,
asi como en cerrar la brecha de calidad de uso.
Avanza, de esta manera, sobre los paradigmas y las
exigencias actuales de los sistemas de la educacion
gue forman al individuo del siglo XXI, apuntando a
estandares para una educacion de calidad, iguali-
taria e incluyente que tenga la posibilidad de llegar
a todos los contextos de la geografia colombiana
y promueva una apropiacion holistica dentro de la
globalizacién, que responda a las necesidades e

intereses de la poblacion.

Es claro para la Corporacion Universitaria |be-
roamericana que ayudar en la supresion de las ba-
rreras de transformacion digital y ser sustentable en
la accion educadora en la presente transformacion
digital educativa, no solo recae en brindar las com-
petencias digitales mediante un nuevo programa de
maestria. Por el contrario, las competencias digitales
se hacen transversales en los demas planes educa-
tivos de la Universidad con el propdsito de que toda

la comunidad estudiantil sea calificable y pueda res-

ponder a los entornos laborales que actualmente, y
en el futuro cercano, se demanden. Asimismo, busca
que se extiendan para facilitar el emprendimiento del
egresado, sin el temor a desfallecer frente a los nue-
vos contextos digitales que innegablemente transita

cualquier sector productivo del pais.

Las competencias digitales se hacen
fransversales en los demads planes
educativos con el proposito de que
toda la comunidad estudiantil sea
calificable y pueda responder a los
entornos laborales que actualmente,
y en el futuro cercano, se demanden.

La Universidad articula las competencias digi-
tales —conforme a lo establecido en el marco de
las competencias TIC para el desarrollo profesional
docente del Ministerio de Educacion Nacional— con
aquellas competencias convencionales que deben
estar presentes en los diferentes programas y que
son esenciales para el empleo y la inclusidn social.
Es asi como capacidades solidas en lectoescritu-
ra y matematicas, capacidades socioemocionales,
actividades que desarrollen el pensamiento critico
e innovador, y tareas que fortalezcan la capacidad
para la solucién de problemas complejos estan in-
mersos en la politica curricular a fin de proporcionar
al estudiante una completa gama de competencias
para encarar la nueva era digital. Asi lo declara en
su proyecto educativo institucional: «la apertura a un
mundo globalizado e interconectado que permite la
apropiacion e integracion de dimensiones intercul-

turales, uso de las TIC, el bilingliismo y la presencia
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e interaccion de la comunidad internacional, con
el objetivo de brindar una educacion superior de
calidad y que dé respuesta a las exigencias de una
sociedad en constante evolucion» (Proyecto educa-

tivo institucional, p. 25).

La mirada no solo esta en el estudiante y su
adaptacion al sector productivo. Es innegable que
la transformacion digital educativa debe tener en
cuenta al docente y, en esta corresponsabilidad,
a las demandas de la era digital. La Universidad
contribuye con un conjunto cada vez mas amplio de
competencias y estrategias digitales enmarcadas en
las competencias TIC para el desarrollo profesional
docente, que promueven el uso de la tecnologia en
los educadores, fortaleciendo en ellos las habilida-
des pedagdgicas adecuadas, con el fin de facilitar
la adquisicion de conocimientos técnicos, es decir,
lograr que estén capacitados digitalmente. Lo ante-
rior se traducira en docentes capaces de desarrollar
meétodos de ensenanza sofisticados, expertos en
construir e implementar contenidos digitales apro-
piados y pertinentes en funcién del logro de obje-
tivos de aprendizaje, que, con el uso racional de
las tecnologias digitales como recursos de apoyo
0 mediacion en el proceso, potencien las practicas
pedagogicas a fin de lograr un impacto positivo en

la gestion del docente.

Es innegable que la transformacion
digital educativa debe tener en
cuenta al docente y, en esta
corresponsabilidad, a las demandas
de la era digital.
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Desde alli, resulta fundamental precisar la parti-
cipacion de la tecnologia como recurso de apoyo o
como mediadora en el proceso. La tecnologia digital
se involucra en los procesos de ensenanza-aprendi-
zaje como un recurso de apoyo cuando el docente
aprovecha la versatilidad y dinamismo de las herra-
mientas tecnoldgicas que permiten alcanzar objeti-
vos de aprendizaje en modelos educativos donde la
presencialidad es necesaria. Es decir, dentro de su
aula de clase, en su practica y ejercicio profesional
como docente, se apoya en la tecnologia para el
logro de su objetivo en cada sesion. Un ejemplo
son las herramientas de presentacion, simulado-
res, emuladores, tableros digitales, en fin, aquellas
tecnologias enmarcadas dentro de las TAC (tec-
nologias para el aprendizaje y conocimiento) que,
por su versatilidad, apoyan el proceso y fortalecen
la practica docente. Por su parte, la tecnologia se
proyecta como mediadora en el proceso a partir del
surgimiento, evolucion y posicionamiento de las TIC
(tecnologias de la informacion y la comunicacion),
que por su naturaleza promueven la comunicacion
e interaccion, sin importar la distancia, para llegar
con propositos formativos a la heterogeneidad de

contextos de un territorio.

Esa duplicidad de la participacion de la tecnolo-
gia digital en los procesos educativos promueve el
surgimiento de nuevos conceptos y modelos educa-
tivos. De esta manera, da inicio a la cultura learning,
de la cual se desprenden diferentes paradigmas, co-
mo el u-learning (aprendizaje ubicuo) y el m-learning
(aprendizaje movil). El primero promulga las caracte-
risticas de la ubicuidad (anyone, anytime, anywhere);

se centra en los LMS (sistemas de administracion
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de aprendizaje), CMS (sistemas de administra-
cion de contenidos) y LCMS (sistemas de adminis-
tracion de contenidos para el aprendizaje) y pro-
mueve una oferta educativa sin barreras donde la
accesibilidad, usabilidad, adaptabilidad y disponibi-
lidad de los recursos se convierten en la promesa
de valor para alcanzar los objetivos de aprendizaje.
Por su parte, el m-learning, o aprendizaje movil, es
proyectado como un recurso de apoyo para lograr
objetivos de aprendizaje desde la versatilidad de la

movilidad dependiente de la conectividad.

Ahora bien, dicho panorama sera sustentable y
dara cuenta de una real consolidacién en la trans-
formacion digital educativa del pais una vez que
aspectos tales como equipamiento y conectividad,
organizacion y gestion, asi como los docentes, de-
muestren y establezcan cambios reales. El primer

aspecto, relativo al equipamiento y conectividad,

da cuenta que, en el pais, se debe robustecer la
disponibilidad del servicio eléctrico y dotar a las co-
munidades mas exteriores de una infraestructura y
equipamiento de ultima generacion, con la conciencia
de que se debe renovar de manera periddica a fin de
hacer posible una eficaz y eficiente inclusion digital
de los centros educativos. Nuestra universidad ve con
profunda preocupacion a muchos estudiantes en
situaciones para tomar clases dificiles de imaginar,
pero con un interés de cualificacion que les permite

trascender como sujetos de una nueva sociedad.

Como segundo aspecto, la organizacién y ges-
tion refiere como los diversos centros educativos
han aunado considerables esfuerzos para la gestion
y apropiacion de las tecnologias digitales, realizando
un continuo monitoreo y una exhaustiva evaluacion
del acceso, permanencia, disposicion, uso y adap-

tacion de los recursos digitales y demas tecnologias

35



que se deben adoptar para el bien de la comunidad
educativa. Asimismo, la mayoria de los centros edu-
cativos han optado por un gobierno digital interno
que ha permitido la recoleccion y racionalizacion
de los datos, y la divulgacion de informacion con
calidad, mejorando ostensiblemente su prestacion

de servicios de educacion.

Por ultimo, los docentes, que paulatinamente,
y gracias al debido acompanamiento en la apropia-
cion de las tecnologias digitales en sus practicas de
ensefianza, han ajustado su labor a las particulari-
dades del estudiante y del territorio, posibilitando
a la universidad como primer garante de profesio-
nales idoneos en esta era de la economia digital
(Pérez-Diaz, 2021). Es preciso continuar, en los
docentes, con la articulacion de iniciativas en compe-
tencias digitales que, a futuro, sean gestadas dentro
de un marco general como referente de formacion
y de certificacion, a semejanza de MetaRed Colom-
bia. Sin olvidar lo manifestado en el Plan Nacional
Decenal de Educacion (2016-2026) que incluye
garantizar «la formacion en uso educativo de las
TIC en los programas académicos de los normalistas
y en las licenciaturas».
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Las mipymes y los jovenes

Dos valiosos recursos para elevar la productividad y
propiciar una recuperacion sostenida e inclusiva

Desde el inicio del siglo XXI se ha hablado mucho
de la productividad como el gran talén de Aquiles de
Ameérica Latina y el Caribe (ALC) que no le ha per-
mitido alcanzar mayores niveles de crecimiento
y elevar la calidad de vida de sus ciudadanos. El
Programa Regional de la OCDE para ALC, creado
en 2016, asumio, por tanto, el reto de elevar la
productividad como una de sus tres prioridades
estratégicas, junto con la inclusién social y la go-
bernanza, a las que recientemente se agrego la

sustentabilidad ambiental.

En efecto, la productividad —medida como pro-
ducto por trabajador y como productividad total de
factores (TFP)— ha sido baja y ha ido cayendo en
ALC en comparacion con los paises de la OCDE y el
resto del mundo®. Este resultado es consecuencia
de varios factores, entre ellos, una estructura pro-
ductiva fuertemente concentrada en los recursos
naturales; la omnipresencia del sector informal y la
abundancia de una fuerza laboral poco cualificada,
fruto de carencias y desigualdades en el sistema

educativo; la deficiente infraestructura y servicios

José Antonio Ardavin?

publicos, resultado, entre otros factores, de la baja
tributacion y efectividad del gasto publico, asi como
la complejidad de avanzar reformas estructurales
en materia de competencia y regulacion, debido a
fuertes intereses creados y corrupcion. Problemas
que se han visto potenciados por el desencanto
social, gue ha favorecido la polarizacion, y la crisis
de coviID-19, que ha agudizado los obstaculos ya

existentes.

Es ahi cuando se debe tomar cierta distancia,
mirar el bosque, evaluar donde estan las palancas
de una recuperacion que sea verdaderamente inclu-
siva, sostenida y sostenible, desde el punto de vista
de la inclusién social, la gobernanza democratica y

la sustentabilidad ambiental.

Ameérica Latina y el Caribe tienen dos
minas de oro que no hemos sabido
aprovechar suficientemente en las
estrategias de productividad: las
mipymes y los jovenes.

1 Las Estadisticas de Productividad de la OCDE muestran un descenso constante de la productividad laboral desde 1950 hasta

2019. Fernandez-Arias, E. y Fernandez Arias, N. (2021[15]) utilizan el concepto de productividad total de factores afirmando

que la productividad ha hecho una contribucion nula o incluso negativa al crecimiento acumulado de ALC antes y después

de 1990. La acumulacion de factores, en contraste, tiene una contribucion positiva antes y después de 1990, siendo la razén

por la cual el producto per capita ha aumentado del todo.
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Al respecto, quisiera hacer referencia al analisis
fino que ha realizado la OCDE sobre la productividad
en los ultimos anos, en particular en referencia a las
diferencias entre las empresas «de frontera» y las em-
presas «rezagadas», asi como al papel que juegan
la integracion en cadenas de valor y el «lado huma-
no de la productividad», es decir, las competencias
0 Skills —como se denominan en inglés— duras
(técnicas) y blandas (culturales, de gestion, trabajo
en equipo). Ambos apuntarian a que Ameérica Latina
y el Caribe tienen dos minas de oro que no hemos
sabido aprovechar suficientemente en las estrate-
gias de productividad: las mipymes vy los jovenes.
Ambos activos fueron duramente afectados durante
la pandemia de covID-19 y requieren de politicas
ambiciosas y bien estructuradas para estar en el

centro de la recuperacion economica.

Las micro, pequenas y
medianas empresas (mipymes)

Gran parte del incremento de productividad que
ha tenido lugar en la region ha estado relacionado
con las grandes empresas, es decir, empresas mul-
tinacionales, tanto extranjeras como las llamadas
«multilatinas». La productividad de estas empresas
«de frontera» es comparable a muchas de las me-
jores empresas en el mundo. Estudios de la OCDE
(Criscuolo y Gal, 2015[1]

sobre la creciente distancia entre las empresas de

) han llamado la atencién

frontera y las rezagadas, apuntando notablemente

a la falta de difusion de tecnologias y la importancia

de una regulacion procompetencia en los merca-

dos de productos.

Si bien este analisis no es especifico para Amé-
rica Latina, las conclusiones son claramente aplica-
bles. Ademas de la distancia en materia tecnoldgica,
la deficiente competencia en la region otorga a las
grandes empresas mucha mayor capacidad de in-
fluencia politica. Es, por tanto, fundamental que los
hacedores de politica tengan claro que, si el objetivo
es aumentar la productividad, el marco general para
la inversion, la regulacion eficiente (que no es desre-
gulacion total) y las politicas de transformacion digital
son importantes, pero seran limitadas si no contribu-

yen al fortalecimiento del vasto tejido de mipymes.

El gran problema de la productividad en la region
tiene mucho que ver con el bajo valor agregado de
las micro, pequenas y medianas empresas. Las mi-
pymes son un componente fundamental del tejido
social y econdmico de la region. Ademas de formar
el 99,6 % de las empresas (casi nueve de cada
diez companias son clasificadas como microempre-
sas), son generadoras de alrededor del 60 % del
empleo productivo formal. Si bien es un fenémeno
global que las grandes empresas tengan niveles de
productividad mas altos que las mipymes, en Lati-
noamerica sufren una brecha de productividad mas
amplia que en otras regiones, como ha sido demos-
trado en estudios de la CEPAL y el indice de Politicas
Pyme (SME PI1)? de la OCDE. Tanto en Europa como

en ALC las microempresas cuentan con una partici-

2 El SME PI es una herramienta analitica desarrollada por la OCDE, en cooperacién con socios internacionales, para mapear

las politicas y programas de las pymes y evaluar su alineacion con las buenas practicas a lo largo del tiempo. El indice se

ha utilizado en el estudio de 32 economias y cuatro regiones de todo el mundo.
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Figura 1. Diferencias de productividad entre empresas de
frontera y empresas rezagadas

A. Definiendo la frontera global de productividad en términos
de una proporcion fija de empresas
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Figura 1. Diferencias de productividad entre empresas de
frontera y empresas rezagadas
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C. Utilizando productividad laboral para definir la frontera
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pacion similar en términos de la fuerza laboral, sin
embargo, en Europa estas empresas aportan 20 % del
PIB, mientras que en ALC solo representan alrededor
del 3,2 % de la produccion. Es decir, en el caso de
la region, las empresas de frontera generan hasta
seis veces la productividad de las pequenas y hasta
33 veces la productividad de las microempresas
(OECD, 2021,).

El gran problema de la productividad
en la region tiene mucho que ver con
el bajo valor agregado de las micro,
pequenas y medianas empresas.

En particular, hay varios factores interrelacio-
nados que es importante abordar en materia de
politicas: el vasto numero de mipymes que se desen-
vuelven en el sector informal; su débil vinculacion en
cadenas de valor, particularmente en sectores con
alto valor agregado y vinculadas al comercio interna-
cional, y el bajo nivel de preparacion y competencias
de sus emprendedores y empleados, lo que limita
también el uso de tecnologia y otras potenciales

herramientas de incremento de la productividad.

La informalidad es un fendmeno que existe en
la mayoria de las economias emergentes, pero la
persistencia sistémica en altos niveles en ALC (con
un promedio de 60 % del empleo) es un tema que

amerita la atencion (OECD, 2020.. ). Este sector fue

[3]
ademas uno de los mas afectados durante la pande-
mia, lo cual, quiza, hizo evidente la inconveniencia
de tener a tan amplio porcentaje de la poblacién
sin una adecuada proteccion social. Si bien distin-

tos tipos de informalidad requieren diferentes tipos

de politica, las microempresas informales suelen
responder a necesidades individuales de autoem-
pleo, requieren en particular de acompanamiento
en su formalizacion, aunada a beneficios claros del
proceso, en particular en la posibilidad de acceder
a recursos financieros externos. La Organizacion
Internacional del Trabajo tiene muy amplia docu-
mentacion sobre las politicas para la formalizacion
de las mipymes con enfoque en América Latina que
abordan los distintos aspectos desde la constitucion
de la empresa, la tributacion y la seguridad social
(Deelen, 2015[4]).

El fragil encadenamiento de la mayoria de
las mipymes en sus propios paises se refleja a
nivel internacional en la escasa participacion de
ALC en las cadenas globales de valor. Gran parte
de los paises de la regidon son productores de
materias primas y/o productos manufactureros
basicos (figura 2), lo que revela una estructu-
ra productiva poco sofisticada y fragil por su
dependencia de mercados con alta volatilidad.
Ademas, incluso en el caso de México que tiene
una estructura mas diversificada, el comercio
exterior es dominado por empresas multinaciona-
les, con escasa participacion de las pymes, como
sucede en Europa y los paises de la OCDE. Si bien
no todas las pymes tienen vocacion de participar
en los mercados internacionales, mucho se po-
dria aumentar la productividad de las pymes con
una mayor integracion en cadenas de suministro
nacionales e internacionales, para lo cual los go-
biernos y las empresas mismas pueden apoyar-
las en su habilitacion para asegurar estandares

de calidad adecuados.
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Figura 2. Exportaciones de bienes por tipo de producto 2018-19
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(OECD et al., 2021,)

El fragil encadenamiento de

la mayoria de las mipymes en

sus propios paises se refleja a

nivel internacional en la escasa
participacion de ALC en las cadenas
globales de valor.

Sin embargo, es en el comercio intrarregional
en el que muchas pymes, ya competitivas en sus
mercados nacionales, podrian tener grandes opor-
tunidades, beneficiandose de un mercado mayor
que, a diferencia de lo que sucede en otras latitudes,
cuenta con consumidores, idioma y cultura simila-
res. EI comercio intrarregional en América Latina
es muy limitado: habiendo llegado a un maximo de
20 % en 2013-14, volviod a niveles de 12-14 % en
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2019 y 2020. Para ello, las politicas indicadas son
de facilitaciéon de comercio, informacion y apoyo. La
homologacion de ciertos estandares y etiquetado en

la region, seria una ventaja importante.

Por ultimo, el bajo nivel de preparacién y com-
petencias de los emprendedores y empleados
es una importante limitacion de las mipymes de la
region en el siglo de la trasformacion digital. Esto es
mucho mas claro en las empresas informales que,
de alguna forma, se encuentran en una trampa de
informalidad y bajas competencias. Otro estudio

reciente de la OCDE (Criscuolo et al., 2021 ) pone

f6]
énfasis en que el «lado humano» de la productividad
desempena un papel fundamental en el rendimiento
empresarial. De hecho, en promedio, en la OCDE

representa casi un tercio de la brecha de productivi-



dad entre empresas (figura 3). En pocas palabras,
la inversion en las personas (capital humano) —no
solo la inversion en capital fisico— es esencial para
cerrar la brecha de productividad. En este sentido,
la region deberia preguntarse sobre sus sistemas
de educacion y capacitacion para el trabajo, y en
el trabajo, acerca de las competencias de gestion
y digitales de las mipymes como una politica que

contribuya a fortalecer su productividad.

Las mipymes fueron duramente afectadas por la
pandemia de COVID-19 y Sus consecuencias econo-
micas. De alguna forma, la sociedad en su conjunto
se percato de su importancia y en algunos paises se
pusieron en marcha ambiciosas politicas de emer-
gencia para evitar su cierre y facilitar el manteni-
miento de su personal. Esto puede constituir una

oportunidad para articular politicas ambiciosas que

pongan a las mipymes en el centro de la recupera-
cion. La OCDE esta lista para poner de su parte, con
el lanzamiento de la segunda version del indice de
politicas para pyme de la region, en colaboracion
con CAF y SELA, que en esta ocasion tendra un
mayor foco en la digitalizacion. Es claro que la pan-
demia desaté también un boom de las tecnologias
de la informacion y la comunicacion, acelerando la
adopcion de aplicaciones para el comercio en linea.
La agenda de politicas para perfilar la transforma-
cion digital es también sumamente amplia, y abarca
desde la garantia de acceso a precios competitivos,
hasta el fortalecimiento de la seguridad vy la inte-
gracion en mercados internacionales de economia
digital. EI tema de la digitalizacion nos lleva al
otro gran activo que tiene la region: los jovenes,

nativos digitales.

Figura 3. Factores humanos en la productividad
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Figura 3. Factores humanos en la productividad
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Los jovenes

Ameérica Latina y el Caribe cuenta con un bono
demografico muy significativo que debe ser apro-
vechado; aun es un continente joven con una edad
mediana inferior a los 30 afos en la mayoria de los
paises (ver figura 3). Actualmente, hay cerca de
160 millones de jovenes de entre 15y 24 afos en la
region, y muchos de ellos estan llegando a la edad
laboral. Este es un récord que nunca antes habia
existido y, dentro de poco, nunca mas existira. El
bono demografico tiene una vida limitada y si
los paises de la region no invierten lo suficiente en
dotar a la juventud de las herramientas adecuadas
para desempenfarse de forma productiva y empren-
der en el siglo XXI, no podran mas tarde costear el

futuro de sociedades envejecidas.

Los retos de la region en materia de juventud
comienzan con una desercion escolar temprana. La
tasa de cobertura es un indicador de la Prueba PISA
de la OCDE que muestra que en los paises de Amé-
rica Latina muchos de los estudiantes de 15 afos
han ya dejado la escuela (Chile tiene la cobertura
mas alta en la region con 89 %, Brasil y Panama las mas
bajas con 56 % y 53 % respectivamente) (OECD,
2019

[8]). Esto, combinado con el aun bajo desempe-

no de la region en lectura, matematicas y ciencias se
traduce en un reducido numero de jovenes que tiene
la oportunidad de acceder a escolaridad terciaria
(40 % en Argentina, 30-34 % en Chile, Costa Rica y
Colombia, 24-25 % en México y Brasil). Si se com-
para la escolaridad de la generacion de 25-34 anos
con la de 45-54 anos, se pueden notar considerables
avances en varios paises de la region. Sin embargo,

la distancia es muy amplia respecto a paises como

Figura 3. Localizacion de la juventud en el mundo, utilizando la edad
mediana como proxy

No data 14 20 25 30

Fuente: Median Age 1950 to 2020 (Our World in Data, 2022[7]).
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Corea, que hace algunas generaciones estaba en la
misma situacion que la region y hoy encabeza la lista
con un 70 % de sus jovenes con educacion terciaria

(OECD, 2018 ). Creo que todos los que tenemos al-

[9]
gun electrodomeéstico de marca coreana en nuestra
casa somos testigos de la inversion que Corea ha
realizado durante las ultimas cinco décadas en su

bono demografico.

Las deficiencias educativas se reflejan en el
mercado laboral en altas tasas de desempleo urba-
no juvenil (el doble de la tasa general, alrededor de
21 %); en los mas de veinte millones de jovenes en
la region que no estudian ni trabajan, y en el hecho
de que seis de cada diez jovenes que si consiguen

empleo se ven obligados a aceptarlo con bajos sa-

larios, malas condiciones, ningun tipo de proteccion
social o derechos, es decir, en el mercado informal
qy)- Todos

estos factores inciden en la baja productividad de

del que ya hemos hablado (OIT, 2022

la region.

Ahora bien, sabiendo que las inversiones en
capital humano toman décadas, ¢ puede la region
guedarse de brazos cruzados respecto a los jove-
nes que han desertado la educacion o no salieron

con las competencias adecuadas?

Los gobiernos de la region pueden dar un
impulso a la productividad de los jovenes con am-
biciosos proyectos de capacitacion fortaleciendo

las competencias basicas (alfabetizacion, aritme-

Figura 4. Proporcion de personas de 25-34 anos y de 45-54

anos con educacion terciaria,
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tica y resolucion de problemas), las competencias
tecnolodgicas, asi como las competencias sociales,
emocionales, empresariales, financieras, de comu-
nicacion, de creatividad y linglisticas. Lo anterior
tomando en cuenta dos vertientes: 1) la adquisicion
de nuevas competencias que permitan la creacion
y dedicacion a nuevos empleos (reskilling) y 2) el
perfeccionamiento de las habilidades existentes
para el aumento de la productividad en puestos

actuales (upskilling).

Por otro lado, no solo en la region, sino en todo el
mundo, la juventud ha sido particularmente afectada
desde la crisis de 2008, y mas recientemente por la
crisis de covID-19. El impacto ha sido desproporcio-
nadamente mas fuerte en los grupos vulnerables,
comenzando por las mujeres, pero particularmente
en los menos preparados. En la mayoria de los
paises de la OCDE, el desempleo juvenil se dispard
durante la pandemia. Al mismo tiempo, muchos jove-
nes experimentan altos niveles de estrés, inestabili-
dad en el hogar e inseguridad financiera. Alrededor
del 40 % de los jovenes corrian el riesgo de sufrir
ansiedad o depresion en 2020 (OECD, 2021[12]).

Al igual que las pymes, las politicas focalizadas
hacia los jovenes han subido en relevancia en la
agenda de politicas. La OCDE ha trabajado en las
ultimas dos décadas en estos temas en el marco de
series tematicas como «Jobs for Youth», que busca
examinar politicas que faciliten la transicion escue-
la-trabajo de la juventud, e «Investing in Youth» (en
los casos de Peru y Brasil). Ya desde 2013, en el
marco de la lenta recuperacion de la crisis financiera
global, y como respuesta a la peticion de los paises

por redoblar esfuerzos en los resultados econo-

micos y bienestar de los jovenes, se lanzd «The
OECD Action Plan for Youth» el cual, reconociendo
su importancia y los nuevos retos con el cambio de
panorama tras la coviD-19, fue actualizado en 2021
(oECD, 2021, ).

Al igual que las pymes, las politicas
focalizadas hacia los jovenes han
subido en relevancia en la agenda de
politicas.

En la préxima reunidn del consejo a nivel minis-
terial de la OCDE se dara a conocer la Recomen-
dacion de la OCDE sobre juventud, que contendra
recomendaciones muy concretas para 1) asegurar
que los jévenes adquieren las competencias reque-
ridas; 2) apoyar la transicion al interior del mercado
de trabajo, particularmente para los mas vulnera-
bles; 3) promover en los paises la inclusion y el
bienestar de los jovenes mas alla de los resultados
economicos; 4) establecer mecanismos que fortale-
cen la confianza de los jovenes en sus gobiernos e
instituciones publicas, y 5) reforzar las capacidades
administrativas y técnicas para tener servicios ade-
cuados para los jévenes. Como es el caso de otros
instrumentos de la OCDE, se trata de una serie de
principios rectores basados en buenas practicas a
nivel internacional. Esto constituye una oportunidad
para que diversos paises de la regidon se sumen a
dicho esfuerzo y se adhieran a tal recomendacion
que, sin duda, aportara a quienes asi lo hagan una
guia concreta para una agenda comprehensiva en

materia de juventud.

En conclusidn, aungue los retos para América

Latina y el Caribe en cuestién de productividad
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son amplios, la region cuenta con dos importantes
minas de oro para los hacedores de politicas: las
mipymes y los jovenes. Ambas hoy se encuentran
en el foco de atencion de las politicas publicas
para la recuperacion. Si la region logra apuntalar
esfuerzos en estos dos ambitos no tradicionales
de la politica publica, «democratizando» la agen-

da de la productividad, y eso tuviera por efecto

que un gran numero de mipymes subieran unos

puntos porcentuales su productividad, y un nimero
importante de jovenes tuviera la posibilidad de
una insercion exitosa en el mercado laboral, real-
mente estariamos contribuyendo al aumento de la

productividad en la region.

N
“
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Empleo juvenil y emprendimiento en
América Latina y el Caribe

El problema de la insercidon laboral juvenil es un
fenomeno ampliamente documentado. En gene-
ral, los joévenes tienen dificultades para acceder
a trabajos productivos y en buenas condiciones,
gue se ajusten a sus cualificaciones y fomenten
sus aspiraciones. La dificultad de la transicion
hacia el empleo productivo de los jovenes tiene
consecuencias de largo plazo sobre ellos y sus
familias, pero también sobre la evolucion del

mercado laboral y las tendencias sociales.

Este fendbmeno es en particular relevante en
Ameérica Latina y el Caribe, sobre todo en el contexto
post-coVID-19. La tasa de desempleo urbano en-
tre los jovenes latinoamericanos y caribefios de
entre 15 y 24 anos triplico la tasa de los adultos y
fue mas del doble que la tasa general de desempleo
promedio en la region en 20182. Parte importante de
los jovenes que si consiguen empleo se inserta en la
economia informal, lo que en general implica preca-
rias condiciones laborales y bajos niveles de produc-
tividad y salarios. También resulta muy significativo

el numero de jovenes en la regidon que no estudian

Fanny Vargas?

ni trabajan, debido en gran parte a la frustracion
y el desaliento por la falta de oportunidades en el
mercado laboral. Esta situacion se agravd con la
pandemia, que elevo el desempleo, la informalidad
y la desercion educativa de manera considerable, y

acelerd la digitalizacion de los procesos productivos.

Los problemas de insercion laboral en la juven-
tud pueden generar impactos persistentes en la vida
los trabajadores, afectando sus posibilidades de
ingresos y productividad en el futuro. Esto se cono-
ce como efecto cicatriz, o scarring effect, y ha sido

documentado para numerosos paises del mundo®.

Considerando lo importante que resulta para
la region el fomentar el empleo productivo de su
juventud, el Banco Centroamericano de Integracion
Econdémica (BCIE) y la Organizacion de Estados
Iberoamericanos (OEI) han producido un informe
diagnostico de la situacion laboral de los jovenes
y las posibles tendencias de largo plazo en el em-
pleo juvenil para Argentina, Colombia, Costa Rica,

Cuba, El Salvador, Honduras, Guatemala, México,

1 Economista de Pais de la Republica Dominicana, Panama y Costa Rica, Oficina del Economista jefe, Banco Centroameri-

cano de Integracion Econdmica.

2 0IT. (2020). Impactos en el mercado de trabajo y los ingresos en América Latina y el Caribe. Nota Técnica, Panorama La-

boral en Tiempos de COVID-19. Segunda Edicion.

3 Para una revisién comprensiva de la literatura sobre el tema ver: Helbling, L. A., Sacchi, S., & Imdorf, C. (2019). Comparing

long-term scarring effects of unemployment across countries: the impact of graduating during an economic downturn. In Ne-

gotiating Early Job Insecurity. Edward Elgar Publishing.
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Nicaragua, Panama y Republica Dominicana. Este
trabajo, titulado Empleo juvenil y emprendimiento
en América Latina y el Caribe, incluye también una
vision general de las diversas politicas que han
implementado los paises para atender la problema-
tica hasta la fecha, y recomendaciones generales
para atacar la situacion. De lo anterior, me permito

destacar ciertos puntos especialmente importantes.

En general, los problemas de insercion laboral
juvenil son evidentes en todos los paises analizados.
Se observan menores tasas de participacion laboral
juvenil (de 15 a 29 anos), que en promedio se ubican
unos 8.6 puntos porcentuales por debajo de las regis-
tradas para el promedio de los trabajadores; la ex-
cepcion son Colombia, Argentina y Honduras, donde
las tasas de actividad de los jovenes se encuentran
mas de diez puntos porcentuales por debajo de las

del promedio de la economia.

En general, los problemas de
insercion laboral juvenil son evidentes
en todos los paises analizados.

Parte de la diferencia entre tasas de participacion
se debe a que una fraccion de la poblacion juvenil se
encuentra en una etapa coincidente con la educacion
formal secundaria y terciaria, lo que naturalmente
puede llevar a posponer la insercion en el mercado
laboral. Ahora bien, entre aquellos jévenes que no
estudian, la inactividad laboral puede surgir como
consecuencia del desaliento ante pocas oportuni-
dades de empleo. Se observa que los paises de la
region tienen un porcentaje de jovenes de entre 15y

24 afnos que no estudian ni trabajan que va del 12 al

Fotografia: Freepik

24 %; entre los jovenes de 20 a 24 anos, la proporcion

que ni estudia ni trabaja oscila entre 18 y 30 %.

Los joévenes también enfrentan mayores tasas
de desempleo que la poblacion general, colocan-
dose casi seis puntos porcentuales por encima del
promedio del mercado laboral, alcanzando una dife-
rencia maxima en el caso de Costa Rica (13 puntos

porcentuales).

Otro aspecto notable es que la brecha de gé-
nero persiste en los indicadores de empleo juvenil.
En promedio, las tasas de participacion laboral y de
ocupacion juvenil son 25 puntos porcentuales meno-
res en las mujeres; esta brecha alcanza alrededor de
45 puntos porcentuales en el caso de Guatemala y
30 puntos porcentuales en El Salvador y Honduras.
La brecha de género en la tasa de desempleo juvenil
alcanza en promedio los 6 puntos porcentuales para
el conjunto de paises considerados, siendo el doble
de la que se observa en promedio para el total de

trabajadores de la economia (3 puntos porcentuales).
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Asimismo, es evidente la persistencia de des-
igualdades sociales relacionadas con el nivel edu-
cativo y la zona de residencia. Los jévenes con nivel
educativo medio (secundaria completa o incompleta)
son los que registran mayores dificultades para ob-
tener empleo, lo que se evidencia en menores tasas
de ocupacion y mayor desempleo. En cambio, los
jévenes de menor nivel educativo (primaria completa
o incompleta) parecen experimentar comparativa-
mente menores problemas para obtener un empleo.
Esta caracteristica tiende a observarse tanto en las
zonas urbanas como rurales. Dado que la informali-
dad laboral tiende a asociarse inversamente al nivel
educativo, la mayor tasa de ocupacion de los jovenes
menos cualificados puede deberse a una mayor fle-

xibilidad para aceptar peores condiciones laborales.

Los jovenes desempenan empleos de menor
calificacion y baja remuneracion, en el sector in-
formal, y con una mayor probabilidad de automa-
tizacion. En comparacion con el promedio de los
trabajadores, una mayor proporcion de jovenes se
desempefia en las ocupaciones elementales*, los
servicios y el comercio, renglones caracterizados
por una elevada informalidad y bajos niveles de
remuneracion. Ademas, los trabajadores en estas
ocupaciones realizan tareas que presentan una
probabilidad de automatizacion en el mediano pla-

zo mayor al 50 % en todos los paises; en algunos

casos, la probabilidad de automatizacion supera el
80 %?°. Los jovenes tienden a participar en el trabajo
independiente o emprendedurismo en una propor-
cion entre 4 a 12 puntos porcentuales menor que el
promedio de los trabajadores en todos los paises.
Este resultado podria asociarse a las dificultades
especificas que enfrentan los jovenes para el desa-
rrollo de emprendimientos, pero también podria re-

presentar una preferencia del empleo dependiente.

El sesgo hacia el empleo de peor calidad se da
a pesar de que los jévenes acumulan en promedio
mas anos de educacion que la poblacién general.
Para todos los paises considerados, los anos de
estudio promedio de la poblacion entre 15y 29 anos
supera a los de la poblacion en edad de trabajar
(10,8 contra 9,7). A su vez, en todos los casos, el
logro educativo de las mujeres jovenes aventaja al

de los varones.

El sesgo hacia el empleo de peor
calidad se da a pesar de que los
jovenes acumulan en promedio mas
anos de educacion que la poblacion
general.

No obstante, una proporcién significativa de los
joévenes no tiene un perfil compatible con los reque-

rimientos del mercado laboral. De acuerdo con la

4 Limpiadores y ayudantes, trabajadores de la agricultura, mineria, construccion, manufactura y transporte, vendedores,

ayudantes de preparacion alimenticia, trabajadores de la basura, etc.

5 Seguin la metodologia propuesta por Frey, C. B., & Osborne, M. A. (2013). The future of employment: How susceptible are

jobs to computerization? Oxford University.

8 0IT (2017). El futuro del trabajo que queremos. La voz de los jévenes y diferentes miradas desde América Latina y el Caribe.

Lima: OIT, Oficina Regional para Ameérica Latina y el Caribe. OIT Américas. Informes Técnicos, 2017/7.

52



Fotografia: Mart Produccion - Pexels

oIT®, 36 % de los jovenes declara que no aplica lo
adquirido en su trabajo y 39 % contestd que su tra-
bajo demanda menos estudios que los realizados.
Al separar segun areas de conocimiento, son las
carreras de ciencia, tecnologia, ingenieria y mate-
matica (STEM, por sus siglas en inglés) en las que se
percibe un desacople mayor. Pero, también, la poca
acumulacion de habilidades blandas en la region, asi
como la baja calidad educativa, deriva en que parte
importante de la mano de obra queda relegada a la
opcidn de ocupaciones de menor productividad’. Pa-
ra los jovenes, la capacitacion inadecuada se suma
a la falta de experiencia como factores negativos

que inciden sobre la probabilidad de contratacion.

Esto es especialmente preocupante dado que la
revolucion digital esta produciendo cambios estruc-
turales en el mercado laboral a nivel global que em-
piezan a ser visibles en la region. La literatura indica
que la automatizacion podria desplazar una gran

parte de las ocupaciones, pero este efecto tenderia

por trabajadores de calificacion y niveles de ingresos
medios que desarrollan tareas rutinarias (manuales
y cognitivas). Esto produciria un mercado laboral
polarizado, con trabajadores de alta calificacion que
se desempefnan en ocupaciones intensivas en ta-
reas cognitivas no rutinarias, de alta productividad
y elevados ingresos; y, por otro lado, un conjunto
de trabajadores de baja calificacion relegados a
ocupar puestos en ocupaciones intensivas en tareas
manuales no rutinarias. Adicionalmente, se espera-
ria que este tipo de transformacion ocurra a mayor
velocidad entre los jovenes, puesto que tienen ma-
yores incentivos a insertarse en ocupaciones con
menor riesgo de desempleo tecnoldgico, mientras
que los trabajadores adultos tienen mayores incen-
tivos a tratar de permanecer en los puestos que ya

ocupaban.

En las economias estudiadas, en promedio ha
tendido a crecer la importancia de las tareas cogni-

tivas no rutinarias, que son dificiles de automatizar,

7 OCDE/CAF/CEPAL. (2016). Perspectivas econdmicas de América Latina 2017: Juventud, com-

petencias y emprendimiento, Publicaciones OCDE, Paris.
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y caer la de las tareas manuales rutinarias y no ru-
tinarias, con excepcion de Costa Rica y Honduras,
que presentan un aumento de las tareas manuales
en las ocupaciones. En cambio, la automatizacion
de las tareas cognitivas-rutinarias ha avanzado po-
co: algunos paises presentan disminucion de su
importancia (Argentina, Costa Rica y Honduras),
pero otros registran aumentos leves (Guatemala,
Meéxico y Panama) o importantes (El Salvador y
Republica Dominicana) de este tipo de tareas. Es
decir, que los efectos de la actual ola de cambio
tecnoldgico son todavia incipientes en el mercado
laboral de la region, quiza debido al caracter dual de
nuestras economias, donde gran parte del empleo y
emprendimiento informal responde a estrategias de

supervivencia caracterizadas por baja productividad.

Estas tendencias son también visibles en el em-
pleo juvenil, lo que indica que los incentivos indivi-
duales no estarian siendo suficientes para que los
jovenes se orienten hacia empleos de bajo riesgo de
sustitucion tecnoldgica en significativamente mayor
proporcion que los trabajadores adultos. Por el con-
trario, parecen estar mas expuestos al impacto po-
tencial del cambio tecnoldgico, lo que incrementa su

riesgo de desempleo e inestabilidad laboral a futuro.

Ante la problematica del empleo juvenil, los
gobiernos de la region han desarrollado un numero
significativo de programas que se proponen conec-
tar alos jovenes con el mundo del trabajo, pero es
dificil determinar a ciencia cierta cuales han sido los
resultados. Los programas implementados en la re-
gion engloban distintos formatos, desde programas
de capacitacion o entrenamiento laboral, asistencia u

orientacion para el proceso de busqueda de empleo,
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programas publicos de empleo o subsidios al em-
pleo y programas de apoyo a microemprendimientos
y al trabajo independiente. En términos generales,
se destaca la duplicacion de servicios dentro de los
paises, reflejando limitaciones en la coordinacion
interinstitucional. Asimismo, la gran mayoria de los
programas no han sido evaluados adecuadamente y
sus impactos son desconocidos. La evidencia a nivel
mundial no es concluyente respecto a la efectividad
de los distintos tipos de intervenciones, pero lo que
parece ser de mayor importancia es focalizar los
programas en los jovenes mas vulnerables, tener
sistemas de seguimiento de calidad y la capacidad
de corregir sobre la marcha cualquier problema de des-
empeno de los programas, asi como poder reformular

respuestas de politica acordes.

La importancia de la insercion laboral juvenil
determina la necesidad de implementar politicas
eficaces y efectivas para mejorar las condiciones
en que los jovenes se integran al mercado laboral,
y enfrentar el reto del cambio tecnolégico. Existe un
abanico de politicas y programas que podrian operar
activamente buscando una mayor focalizacién en
subpoblaciones especificas de jovenes. La reorien-
tacion de los programas de capacitacion existentes
en la region podria involucrar la focalizacion mas
efectiva en las subpoblaciones de jovenes mas vul-
nerables y la integracion de otros servicios (apoyo
monetario, orientacion e intermediacion laboral, en-
tre otros) para responder mejor a las diferentes ne-
cesidades de los beneficiarios. Asimismo, ajustar la
oferta de los sistemas educativos, de los programas
y cursos de capacitacion para brindar las cualifica-
ciones formales y habilidades blandas que demanda

el proceso de cambio tecnolégico.



La importancia de la insercion laboral
juvenil determina la necesidad de
implementar politicas eficaces y
efectivas para mejorar las condiciones
en que los jovenes se integran al
mercado laboral, y enfrentar el reto
del cambio tecnologico.

La urgencia de este reto es evidente, es-
pecialmente al considerar que la pandemia implico
tanto una aceleracion de la digitalizacién en muchas
areas del aparato productivo como un sustancial
choque negativo a la acumulacion de capital huma-
no de los jovenes, pues la suspension presencial de
clases en la region fue entre las mas extendidas del
mundo, y las modalidades de aprendizaje remoto
tuvieron una eficacia variable, incrementando las
brechas de oportunidad educativa entre los jovenes
de diferentes niveles socioecondmicos y naciona-
lidades. Es decir, al tiempo que se acelera la de-
manda de habilidades, el impacto de la pandemia

habria reducido la oferta de jovenes capacitados,
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potencialmente incrementando los problemas de

insercion laboral juvenil.

El desafio, entonces, es promover instancias de
formacion tanto educativas como extraeducativas
desde las primeras etapas del desarrollo de los
jévenes, asi como generar los incentivos apropia-
dos para introducir sistemas de interaccion entre
educacion y mercado de trabajo para desarrollar las
habilidades y destrezas requeridas en la economia.
Ante la creciente relevancia del tema del em-
pleo y emprendimiento de jévenes en las agendas
nacionales, y como parte del apoyo del Banco
Centroamericano de Integracion Econdmica a las
necesidades y prioridades de los paises benefi-
ciarios, también se creo6 el Programa de Empleo y
Emprendimiento Juvenil por 250 millones de ddla-
res que proporciona recursos a los paises para 1)
desarrollar competencias laborales basicas y de
emprendimiento para jovenes; 2) aumentar sus

oportunidades laborales y de emprendimiento, y 3)

reducir sus factores de riesgo.
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Fintech en femenino

Danae Varas?

Fotografia: Unplash

Introduccion

Segun el informe del World Economic Forum sobre
la brecha de género The Global Gender Gap Report
2020, aun nos quedan 99,5 anos para alcanzar
una paridad de género en la sociedad en el ambito
mundial. Es bien conocida la brecha que existe en
los sectores de tecnologias de la informacion y la
comunicacion (TIC); el mismo informe situa que en
Espana solamente el 12% de los puestos de trabajo
en cloud computing e ingenierias son ocupados por
mujeres, y esta diferencia esta también presente en

puestos directivos.

Sin embargo, el sector tecnofinanciero, o fintech,
esta ayudando a equilibrar la balanza. Segun el ul-

timo estudio publicado por la Asociacion Esparola

1 CPO & Co-Founder Gocleer.
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de Fintech e Insurtechs (AEFI), su lll Informe Fintech
Women Network, dos tercios de los empleados que
trabajan en tecnofinanzas son mujeres. Esto a pesar
de que es un sector que se encuentra en la intersec-
cion de dos sectores altamente masculinizados como

son las finanzas y el desarrollo de tecnologia.

En el informe presentado en el marco de las
becas Closing_the_Gap de Three Points, Fintech
en femenino: la mujer en el sector, visiones desde
diferentes perspectivas, Danae Vara Borrell, cofun-
dadora y cPO de GoCleer, profundiza en tres ejes
clave para entender qué ha hecho el sector del fintech
para ser una de las pocas excepciones en cuanto a
la presencia femenina en el ecosistema:

1. Los datos y la mirada que aportan las estadisticas

desde fuera del sector.



2. La mirada de las nuevas generaciones de profe-
sionales que buscan hacerse un hueco en el sector.
3. La perspectiva de aquellas mujeres que se han
convertido en referente por haber conseguido ser
directivas de fintechs en un entorno como el que
vivimos ahora.
Para ello, el estudio se realizd en tres etapas:

1. Investigacion documental. Recogida y analisis de
informacion encontrada en publicaciones, papers,
estadisticas y articulos, entre otros medios, para
comprender el porqué de la realidad que vive la
mujer en el sector fintech, principalmente en Es-
pana.

2. Andlisis cuantitativo. Realizacion de una encuesta
a profesionistas, tanto hombres como mujeres,
que estan interesados en formar parte del sector
fintech o ya estan dentro y desean hacer carrera
profesional en él.

3. Andlisis cualitativo. Entrevistas personales a mu-
jeres lideres del sector tecnofinanciero con cargos

directivos en startups.
La mujer en el sector Fintech

Fintech, como abreviatura de tecnologia financiera
(en inglés, financial technology), es un término que
hace referencia principalmente a empresas que
utilizan la tecnologia para ofrecer servicios finan-
cieros innovadores y mas baratos directamente a
los usuarios finales (sin la participacion de bancos)
o para ayudar a hacer que los negocios financieros

tradicionales sean mas eficientes.

Segun datos de la Asociacion Espanola de Fin-
tech e Insurtech, Espana se posiciona como el primer

pais de la Unidn Europea en numero de compariias

fintech. Con mas de 400 empresas catalogadas co-
mo fintech, y unas 1.500 startups en ecosistemas
relacionados, el pais se sitia como lider en el ranking
en cuanto a cantidad de empresas, aunque no en
tamano, pues Alemania y el Reino Unido lo superan

en esa dimension.

En cuanto a inversion en fintech, Espana se
encuentra dentro de los primeros lugares, ocupando
el cuarto lugar en el ranking europeo, por detras de
Alemania, Suecia y Francia. El volumen de inversion
rondo los 300 millones de euros en 2020, con un
crecimiento del 20% comparado con la inversion de
2019 (245 millones).

La representacion de la mujer en el sector de ser-
vicios financieros a nivel mundial deja claro que aun
queda trabajo por hacer para alcanzar la igualdad.
Un andlisis a detalle de los porcentajes ocupados por
mujeres deja ver que, la mayor parte de las veces,
se trata de roles con funciones corporativas, es
decir, que dan soporte a la gestion de la empresa,

pero no en las areas de innovacion o direccion.

Bajando mas a detalle en el sector puramente
fintech, un analisis hecho por Shifted sobre datos
europeos muestra que las mujeres ocupan el 20% de
los puestos ejecutivos a nivel global. En este mismo
estudio se destaca como Espafa es el unico pais
europeo en superar la media global de mujeres en

roles del C-Suite, con un 25%.

Al dia de hoy, en Espania, el sector del fintech ge-
nera mas de 12.000 empleos tecnolégicos con altas
habilidades digitales, y se espera un crecimiento en

estas cifras en los proximos anos.

57



De todos esos puestos de trabajo en el sector
fintech, y segun los datos publicados por el AEFI en
su Tercer Informe Fintech Women Network, mas del
66% estan ocupados por mujeres, haciendo que sea
una industria diferente al resto, donde las mujeres

son mayoria en la fuerza de trabajo.

La comparativa del segundo y tercer informe
de la asociacion (2019 y 2020) revela que hubo un
salto de nueve puntos porcentuales con respecto al
informe del ano anterior realizado por la asociacion.
El porcentaje de mujeres CEO en el sector subié de
un 11,1% a un 14%, por su parte, el de alta direccion
bajé de un 25,1% a un 24,1% vy, finalmente, el de

cargos directivos subid de 58,3% a 59,1%.

Resultados
Analisis cuantitativo

El analisis cuantitativo, realizado mediante encues-
tas, tenia por objetivo conocer de primera mano
cuales son las perspectivas que tienen aquellos que
deciden apostar por el fintech, qué esperan encon-
trar, cOmo se imaginan que es el sector o con qué

intereses vienen acompanados en esta aventura.

Las fintechs, desde que se categorizan como un
sector, atraen mas talento de diferentes sectores,
tanto aledafnos como lejanos, ya que, segun la ma-
yoria de los encuestados (64%) es una manera de
generar soluciones y negocios que inciden en la vida

de las personas.

El andlisis cuantitativo también profundiza en las
barreras que dificultan la entrada y el crecimiento de

la mujer en el sector fintech. En este sentido, el 66%
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de los encuestados consideran que las mujeres se
enfrentan a mas barreras que los hombres, como el
hecho de que se trata de una industria masculinizada
(58%), que no hay suficientes referentes de mujeres
en altos cargos (48%) o la falta de politicas para la

conciliacion familiar (44%).

Asimismo, se pregunto a los encuestados cuales
son las mejores herramientas para hacer frente a
esta situacion. Para la mayoria (66%), hacer networ-
king y crecer las redes de contactos es una buena
manera de superar estos obstaculos. Por su parte, la
formacion en hard skills fue la segunda opcion mas
votada (58%) en finanzas, desarrollo de software o
certificaciones. Finalmente, el 52% de los encuesta-
dos consideran que encontrar mentores o programas
de mentoring para trabajar el crecimiento profesional

también puede ayudar a reducir las barreras.

Las mujeres de la muestra seleccionaron, ade-
mas, las herramientas que estaban trabajando en
la actualidad. El networking y la participacion en
eventos del sector fueron las mejor valoradas, con un
53,3% de los votos en ambos casos. Sin embargo,
solo un 36,7% ha encontrado mentores o programas
de mentoring para trabajar el crecimiento profesional,
y esta cifra aun baja mas (26,7%) para aquellas que
se estan formando en hard skills, a pesar de haber
sido dos de las herramientas mas populares para

luchar contra esos obstaculos.

Analisis cualitativo

Por su parte, el analisis cualitativo buscaba conocer

en primera persona la perspectiva de aquellas mu-



jeres que han conseguido tomar altos cargos de res-

ponsabilidad dentro de empresas del sector fintech.

Para este ultimo bloque de investigacion se rea-
lizaron cinco entrevistas a C-levels y fundadoras de
empresas fintech que cubrian puntos clave, como el
camino que habian seguido desde su experiencia,
las herramientas que las habian ayudado a llegar
hasta alli, su opinién sobre la mujer en el sector y
recomendaciones para otras mujeres interesadas en

hacer carrera en la industria fintech.

El camino que han seguido desde
Su experiencia

A pesar de los diversos antecedentes de las entre-
vistadas, todas ellas han conseguido estar en un rol
de direccion al crear su propia empresa, es decir, al
construir sus propias oportunidades, y no a través

de una escalada profesional.

Las entrevistadas también coincidian en los mo-
tivos por los cuales habian decidido introducirse en
este sector: la posibilidad de generar un impacto
social positivo desarrollandolo de manera agil. En
este sentido, resaltaban el valor de construir una em-
presa con base tecnoldgica sin lastres y basada en
software, que no requiera tanta inversion como una

empresa basada en hardware.

Las mujeres entrevistadas consiguie-
ron estar en un rol de direccion al crear
Su propia empresa, es decir, al cons-
truir sus propias oportunidades, y no a
través de una escalada profesional.

Herramientas

En cuanto a las herramientas que las habian ayu-
dado a llegar a su cargo actual, todas ellas estaban
de acuerdo en que hacer networking y participar
en eventos del sector es primordial. Sin embargo,
consideran que asistir a eventos y conocer a gente
no es suficiente, sino que los resultados vienen de

nutrir y hacer crecer esas redes de contactos.

Otra de las herramientas que las habia ayudado
a llegar donde estaban, y en la que coincidian todas
las entrevistadas, era en la formacion en hard skills.
Sin embargo, solo una de ellas sigue formandose, por

la alta demanda técnica que le requiere su empresa.

Las hard skills mejor valoradas por las entrevis-
tadas fueron finanzas y administracion, seguidas de
analisis de datos, idiomas y gestion de proyectos. Por
el contrario, las menos puntuadas fueron certificacio-

nes técnicas y marketing.

En cuanto al mentoring, todas ellas consideran
que, al montar una startup, los programas organi-
zados de charlas y mentoring son muy valiosos. Sin
embargo, a medida que fueron avanzando su cami-
no, estos les consumian mucho tiempo y su influencia

tendio a bajar.

La mayoria de ellas forma parte de redes de
mujeres y considera que han encontrado valor por el
acompanamiento que les aportan. No piensan que
sean lo mas importante para llegar a donde estan,
pero si continuan formando parte de dichas redes o
buscan formar parte de ellas por sentirse acompana-

das en estos procesos.
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Fotografia: Christina Morillo - Pexels

Tres de las cinco entrevistadas han trabajado
el desarrollo de soft skills en algun momento de
su carrera profesional. De hecho, valoran esta
herramienta en los niveles mas altos para llegar a
puestos de direccién y, por €so mismo, contindan

formandose.

En este sentido, las soft skills mejor valoradas
por las entrevistadas fueron la creatividad y la capa-
cidad de resolucion de problemas, la adaptabilidad
y empuje, el trabajo en equipo y la integridad y ética

del trabajo.

Tres de las entrevistadas valoran con buena nota
el leer y seguir a mujeres (no Unicamente) referen-
tes, pues consideran que aprender de los errores

de otros les puede ayudar a acortar tiempos en sus
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propios emprendimientos. Por esa misma razon,

contindan con esta practica.
La mujer en el sector

Todas las entrevistadas coinciden en que la brecha
de género dentro de los sectores tecnolégico y
financiero existe, pero por razones bien distintas.
Consideran que en el sector tecnolégico se ve
mas acusada la diferencia porque desde la forma-
cion universitaria existe una gran diferencia entre
mujeres y hombres, lo que se traslada al ambito
profesional. No obstante, al sector financiero se le
achaca el concepto de que es un sector mas «tra-
dicional», basado en arquetipos, donde para llegar
a los altos cargos hacia falta tener ciertos niveles
de experiencia y estudios que en generaciones
anteriores las mujeres no llegaban a alcanzar. No
obstante, las entrevistadas consideran que con las
nuevas generaciones esta situacion ira cambiando,
dado que ya se empieza a ver que Son mas mujeres
que hombres las que se graduan de la universidad

y eso podria decantar la balanza.

Algunas de las experiencias personales que han
vivido las entrevistadas evidencian esta brecha de
género, como la visibilidad y promocién a sus pro-
yectos por la discriminacion positiva al tener una

fundadora mujer.

Sin embargo, no todas estas experiencias han
sido positivas. Muchas de ellas se han encontrado
con paternalismo y mansplaining por parte de actores
del sector, asi como con frases discriminatorias por

el hecho de ser mujeres.



Para hacer frente a esta brecha de género, las
entrevistadas consideran que hay que realizar cam-
bios sociales en el ambito educativo donde se le
plantee a la mujer que puede llegar a ser lo que
quiere ser, usar lenguaje inclusivo, fomentar la for-
macion en carreras STEM en niflas y adolescentes,
asi como impulsar la idea de que el talento no tiene
geénero, seguir dando visibilidad a las mujeres que
estan en altos cargos y exigir cuotas de paridad hasta

que sea la norma.
Recomendaciones para otras mujeres

A las entrevistadas se les pidié que dieran algunos
consejos tanto para las mujeres que tienen interés
en emprender dentro del sector fintech como para
aquellas que quizas no quieran montar su propia
empresa, pero si estan interesadas en crecer pro-

fesionalmente dentro del sector.

Algunas de sus recomendaciones fueron tener
mucha confianza en si mismas para poder ser muy
criticas con todo lo que se les diga y alcanzar sus
objetivos con el método «pruebo, analizo y mejoro».
Ademas, consideran que hay que pelear por su sitio

y no dejar nunca que las desvaloricen.

Para las que quieran emprender, consideran que
es importante saber como hacer que su empresa sea
rentable, analizar cuanto quieren sacrificar o dedicar
a su empresa Yy, sobre todo, sentir pasion por lo que
hacen, ya que van a invertir muchas horas en ese

proyecto.

Conclusiones

Lo que se ha vivido hasta hoy en el sector fintech
deja a la vista que una de las principales razones de
la brecha de género que existe en diversos ambi-
tos de la sociedad es la manera en que dichos am-
bitos han sido creados. Los estereotipos y la es-
tructura patriarcal sobre la que se han construido,
durante los cientos de anos de practicas continuas
que han generado distanciamiento de oportunida-
des entre hombres y mujeres, y que aun con grandes

esfuerzos son muy dificiles de acortar.

Pero también queda claro que, con la creacion
de un nuevo sector como el fintech, las reglas no
estan escritas aun. Mujeres tan capacitadas como
las de estas generaciones seran quienes, junto con
el resto de la sociedad, iran creando sus propias
reglas y espacios para el crecimiento y el desarrollo

profesional.

Esto, aunado a las nuevas formas de crear
empresas, con metodologias agiles, cultura de in-
novacion y valores que promueven una repercusion
positiva en la sociedad, implica que las mujeres
tienen cada vez mas herramientas a su mano para

poder triunfar.

El estudio también senala que las nuevas gene-
raciones vienen empujando con fuerza, con ganas
de hacer un cambio y prepararse todo lo que haga
falta para triunfar y seguir el ejemplo de aquellas que

lo consiguieron.
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El IEYP-OEI participa en el hub
empresarial Madrid Platform
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El pasado 24 de mayo, el Instituto Iberoamericano
para la Educacion y la Productividad de la OEI par-
ticipd en el Madrid Platform, punto de encuentro
entre empresarios de Ameérica Latina y Europa que
busca posicionar a Madrid como primer hub de

negocios entre ambas regiones.

El Instituto liderd el taller «<Empleo y emprendi-
miento: retos principales de la juventud en América
Latina y el Caribe». En este espacio se presentd
el reciente informe publicado junto con el Banco
Centroamericano de Integracion Econdmica (BCIE)
Empleo juvenil y emprendimiento en América Latina
y el Caribe, que alerta sobre la poca insercion laboral
de la juventud en la region, al tiempo que pone sobre

la mesa que mas del 80 % de los jovenes iberoame-
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ricanos no poseen las competencias que exigen los

puestos de trabajo de mayor productividad.

El documento analiza la problematica de la in-
sercion laboral juvenil, un fenémeno particularmente
relevante en la region, donde la tasa de desempleo
urbano entre los jovenes latinoamericanos y cari-
befos de entre 15 y 24 anos triplico la tasa de los
adultos y fue mas del doble que la tasa general de
desempleo promedio en la regiéon en 2018, segun
datos de la OIT. En nimeros absolutos, son unos diez
millones de jovenes los que buscan empleo sin con-
seguirlo en la region. Esta situacion se agravo con la
pandemia de COVID-19, durante la cual el desempleo
juvenil alcanzd la cifra mas elevada (23,8 %) desde

que se llevan registros.
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