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RESUMEN EJECUTIVO

En este trabajo de investigacion se expone la relevancia de cuatro hitos laborales en
relacion a la realidad laboral. El primer hito es la brecha generacional. En el entorno
laboral es cada vez mayor debido a la digitalizacion de la sociedad. Ademas, la media de
edad de jubilacién también ha aumentado. Esto provoca una situaciéon donde conviven
mas generaciones que antes y con brechas mayores en los distintos equipos de trabajo. En
concreto, se distinguen cuatro generaciones: baby boomers, generacion X, millenials y
centennials. Existen factores que condicionan el hecho los elementos de un equipo de
trabajo funcionen de forma alineada y dentro de estos factores identificamos la capacidad
de romper con la brecha tecnologica y generacional para convertir este hito en una ventaja
y no en una amenaza. En segundo lugar se menciona la descentralizacion y la
digitalizacion del mercado. A raiz de este proceso de finales del siglo XX, las empresas
empiezan a ser mas horizontales con modelos mas flexibles para los equipos de trabajo.
Otros factores como la reduccién de estructuras jerarquicas y la necesidad de fuerza
laboral mas flexible y digitalizada provocan cambios en las empresas. El Covid y los
efectos del confinamiento también provocaron consecuencias en los modelos
organizativos de las empresas. La pandemia y el bloque empresarial provocaron una
pérdida de empleos y reduccion de las jornadas trabajo como consecuencia del cierre de
negocios a corto plazo. El trabajo en remoto se consolidé como herramienta de trabajo y
las empresas se adaptaron a sistemas mas flexibles y adaptables. El confinamiento,
expuso el bienestar del empleado como una prioridad fundamental para las empresas
después de que la pandemia supusiera un punto de inflexion este aspecto. La realidad
laboral es cada vez més consciente de lo importante que es abordar este tema donde los
sistemas organizativos de las empresas buscan crear una cultura empresarial que

promueva el bienestar del empleado en su puesto de trabajo.

Palabras Clave: Brecha Generacional, descentralizacion productiva, digitalizacion,

trabajo en remoto, bienestar del empleado.



ABSTRACT

In this research paper, the relevance of four labour milestones in relation to the reality of
work is presented. The effects of these milestones generate an impact on the new labour
reality that is discussed below, where more horizontal organisational structures, changes
in production models and business leadership, greater technological presence and
digitalisation in work teams and a leading role of the younger workforce that adapts to a
changing, dynamic and flexible environment stand out. The first relevant milestone is the
generation gap. The generation gap in the workplace is widening due to the digitalisation
of society. In addition, the average retirement age has also increased. This leads to a
situation where more generations live together than before and with larger gaps in the
different work teams. Specifically, four generations can be distinguished: baby boomers,
generation X, millennials and centennials. There are factors that condition the fact that
the elements of a work team work in an aligned way and among these factors we identify
the ability to break with the technological and generational gap to turn this milestone into
an advantage and not a threat. Secondly, decentralisation and digitalisation of the market
are mentioned. As a result of this process at the end of the 20th century, companies are
becoming more horizontal with more flexible models for work teams. Other factors such
as the reduction of hierarchical structures and the need for more flexible and digitised
workforces lead to changes in companies. Covid and the effects of confinement also had
consequences for organisational models in companies. The pandemic and the business
block led to job losses and reduced working hours as a result of short-term business
closures. In addition, remote working was consolidated as a working tool and companies
adapted to more flexible and adaptable systems. Confinement also exposed employee
wellbeing as a key priority for companies after the pandemic was a turning point in this
respect. The reality of work is increasingly aware of how important it is to address this
issue, with companies' organisational systems seeking to create a corporate culture that

promotes employee wellbeing in the workplace.

Key words: Generation gap, decentralisation of production, digitalisation, remote

working, employee wellbeing.



INTRODUCCION

La nueva realidad laboral se explica a raiz de una serie de cambios sociales y cambios en
la cultura de trabajo que propician un nuevo panorama en los equipos de trabajo y

estructuras organizativas de las empresas.

A continuacidn se exponen cuatro hitos que influyen de manera directa sobre el mundo
laboral. Estos hitos generan los efectos que mayor impacto tienen sobre la realidad
laboral actual. El objetivo de estudio de este trabajo de investigacion se enfoca en definir
definir dichos hitos laborales y explicar sus efectos sobre los equipos de trabajo y
estructuras organizativas de las empresas. Ademas, existen otros motivos y justificaciones
para la realizacion de este trabajo. En concreto, un interés particular del estudiante por
conocer mas a fondo el por qué de como son los sistemas laborales en la actualidad como

preparacion para su pronto inicio en el mercado laboral.

En esta introduccidon general, se exponen uno a uno los cuatro capitulos del trabajo de
investigacion que corresponden a los cuatro hitos laborales para entender verdaderamente
cual es el efecto que cada hito surte sobre el mundo laboral y como afectan

consecuentemente a los equipos de trabajo y las estructuras organizativas de las empresas.

El primer capitulo explica el efecto directo de la brecha generacional sobre las empresas.
La brecha generacional expone la situacion donde conviven mds generaciones y con
brechas digitales mayores en el mismo equipo de trabajo. Este hito genera inmensas
posibilidades o amenazas al funcionamiento de una estructura empresarial. La realidad
laboral actual expone como los grupos de trabajo conviven y se adaptan para convertir la
brecha generacional en una oportunidad fomentando el funcionamiento de los cuatro
elementos clave de un equipo de trabajo: las habilidades de cada miembro, el ambiente
de trabajo, los objetivos y las recompensas del equipo. El efecto directo de la brecha
generacional sobre la realidad laboral es el hecho de que los equipos de trabajo utilizan
la brecha como una oportunidad y, por tanto, la plantean un nuevo tipo de liderazgo entre
los miembros, mejoran la comunicacion interna separan la vida personal de la laboral y
reducen la brecha tecnologica que existe entre los empleados mas maduros y los mas

jovenes.



El segundo capitulo se centra en la digitalizacion empresarial y descentralizacion
productiva. Este apartado del trabajo explica como los avances tecnoldgicos, la
globalizacion, la mejoria en las redes de comunicacion y los cambios en las demandas de
los consumidores hacia servicios mas eficientes y personalizados tiene una serie de
consecuencias en el mundo laboral. Todos estos factores exponen al modelo Taylorista,
que deja al descubierto sus ineficacias. El capitulo se centra en explicar como todos los
factores anteriormente mencionados provocan un cambio en el mundo laboral donde se
introduce la subcontratacion, la descentralizacion productiva y el fin de la rigidez
empresarial con mercados cada vez mas dindmicos y competitivos. El efecto directo de
este hito sobre los equipos de trabajo y estructuras organizativas es la ruptura del binomio
entre empelado y empleador creando relaciones y modelos mas flexibles y adaptables
dentro de los grupos de trabajo. Otro factor relevante de este capitulo son la reduccion de
estructuras jerarquicas que invita a la ausencia de despachos y la creacion de una

direccidén mas horizontal.

El tercer capitulo, expone las consecuencias del Covid-19 sobre la realidad laboral. En
este caso, se analiza como a corto plazo, el confinamiento provoco la pérdida de empleos
y reduccion de las jornadas trabajo como consecuencia del cierre de negocios. A largo
plazo se vio como la implementacion del trabajo en remoto acelero la digitalizacion y uso
de tecnologias de la informacion. Esta nueva herramienta de trabajo cambi6 el enfoque
de los sistemas organizativos introduciendo la colaboracion en linea y la gestion remota
de los equipos. Ademas, se distinguen organigramas empresariales mas flexibles y

adaptables.

El confinamiento ademads, afect6 a los empleados y su bienestar y puso como foco la
relevancia de la salud del empleado en una empresa. El cuarto capitulo explica como la
recopilacion de datos cada vez mayor junto con la conciencia actual sobre el bienestar del
empleado son una consecuencia directa del cambio en los sistemas organizativos de las
empresas. Los riesgos psicolaborales donde se distingue: la demanda psicologica, la
discriminacion y el desequilibrio entre la vida personal-laboral son algunos de las
principales causas que afectan el bienestar del empleado y justifican el efecto que surten
sobre los equipos de trabajo y las estructuras organizativas. A raiz de este hito, nacen

iniciativas y programas de organizaciones como la OMS que buscan orientar a las



empresas para cumplir con los objetivos de una buena salud mental de los empleados.
Ademas las estructuras jerarquicas y sistemas organizativos de las empresas cambian y
buscan crear una cultura empresarial que promueva el bienestar del empleado en su puesto

de trabajo.

A raiz de los siguientes capitulos se plantean una serie de hipotesis. La hipotesis principal
expone que los cuatro hitos mencionados en este trabajo generan un efecto sobre la
realidad laboral y configuran la nueva o actual realidad laboral. Ademas, estos efectos
son los mas relevantes y los de mayor impacto sobre los equipos de trabajo y sistemas
organizativos por lo que definen la realidad laboral actual de la forma més acertada. La
brecha generacional se debe afrontar como una oportunidad y no como una amenaza y
los equipos de trabajo operan para reducir esa brecha entre empleados mas maduros y
empleados maés jovenes. La descentralizacion productiva y la digitalizacion junto con
otros factores como la reduccion de la jerarquia en empresas crean un sistema
organizativo mas flexible, horizontal y adaptable donde la figura del joven empleado es
cada vez mas relevante. La pandemia del Covid-19 y el confinamiento tiene unos efectos
directos sobre el mundo laboral. A raiz de esta crisis humanitaria crece el trabajo en
remoto y la conciencia por la salud y bienestar del empleado. Hoy en dia, esas dos

premisas forman parte de la estructura y organigrama de una empresa.



1. La Brecha Generacional

1.1 Introduccion

El primero de los cuatro grandes hitos que se van a comentar en este ensayo y en relacion
al mundo laboral es la Brecha Generacional. Este concepto se analizara desde las dos

realidades que provocan que, actualmente, la brecha generacional sea mas amplia.

En primer lugar, se distingue como, hoy en dia, la “brecha” actual entre cada generacion
es mayor que en otros momentos de la historia de la humanidad. Esto se debe
principalmente a la digitalizacion que se comentara posteriormente en el ensayo. En lineas
generales, se ve como las diferencias de estilos de vida, educacion, formas de trabajo, uso
de dispositivos online,.... son mucho mayores entre generaciones mas jovenes que entre

generaciones mas adultas.

La segunda realidad importante en relacion a la Brecha Generacional es el aumento de la
esperanza de vida de las personas en las tltimas décadas. Esto provoca un efecto domin6
sobre la media de edad de jubilacion que hoy en dia también es mayor (65 afios). La
principal consecuencia de que ahora se trabaje hasta una edad mas tardia es que cada vez
conviven mas generaciones en un mismo equipo de trabajo. Los estudios ademas
demuestran que, como se explicaba anteriormente, estas generaciones que conviven

tienen brechas generacionales cada vez mas grandes.

El problema, por tanto, se define de la siguiente manera: en el mundo laboral, los distintos
grupos de trabajo en las empresas se componen de empleados de distintas generaciones.
Ahora conviven mas generaciones en un mismo equipo de trabajo y, ademads, la brecha
que separa a cada generacion es cada vez mas grande con lo que la diferencia entre
generacional entre el empleado mas joven y el empleado mas mayor en un equipo de

trabajo es muy grande (Jiménez, 2020).



Figura 1: La Evolucion de la Esperanza de vida en Espaiia
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Figura 1: Evolucién de la esperanza de vida en Espaiia.

Fuente: Carreras (1989), Carreras y Tafunell (2003), INE y Human Mortality Database.

Figura 2: Edad media de jubilacion en Europa para hombres y mujeres (2021)
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Fuente: Comision europea, Ageing report (2021)

Las diferencias generacionales en un mismo entorno laboral pueden crear problemas. Las
generaciones mas maduras se sorprenden cuando los empleados mas jovenes trabajan de
una forma més espontanea. Por el contrario, las generaciones mas jovenes son mas
dindmicas y “digitalizadas™ utilizando las tecnologias para trabajar més eficazmente.
Estos estereotipos y diferencias entre una generacion y otra, dificultan ain mas la

convivencia entre ambas en un entorno de trabajo (Martin, 2002).
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Con todo ello, la brecha generacional en el entorno laboral se refiere a la experiencia de
compartir visiones y principios entre las distintas generaciones que conviven en un mismo
equipo de trabajo. Implica necesariamente una diferencia de edad entre grupos de
personas que conciben la realidad de forma distinta en cuando a valores y percepciones
unicamente por el espacio temporal en el que nacen y desarrollan su vida. La brecha
generacional supone un reto para las empresas que deberan convertir esta amenaza en una

oportunidad (Jiménez, 2020).

1.2 Cuatro generaciones del mercado laboral

Para poder desarrollar el estudio y plantear una solucion a si la brecha generacional se
puede ver como algo positivo o negativo, antes se deben definir las cuatro generaciones
que conviven actualmente en el mercado laboral. Los estudios definen las siguientes

cuatro generaciones.

En primer lugar, los baby boomers (1941-1960). Esta generacion esta ligada al baby boom
de la posguerra. Se caracterizan por ser una generacion muy jerarquizada y que, por tanto,
cree también en un modelo de trabajo jerarquizado cuyo formato para ser eficaz se basa
en paquetes de compensacion e incentivos. Ven a la generacion X como sus “hermanos
menores” de la cual no se sienten responsables. En la actualidad son la generacion mas
mayor. Normalmente ocupan puestos residuales acorde a su edad y el hecho de que pronto
dejaran de trabajar en la empresa puede condicionar su actitud. Muchos trabajadores de
esta generacion tienen contratos de prejubilacion con lo que saben que se encuentran en
la recta final de su vida profesional y afrontan su vida laboral con nuevos retos. La
generacion de los boomers esta orientada al equipo, confia en el correo electronico y

utiliza el teléfono para comunicarse en el trabajo (Zemke, 2013).

En segundo lugar, se distingue la generacién X (1961-1981). La generacion X destaca
por ser muy diferente a la generacion de baby boomers. Caracterizados por su resistencia
reactiva. En la actualidad, los miembros de esta generacion todavia altamente
jerarquizada, suelen ser directivos de empresas y jefes de grupos de trabajo o proyectos

laborales. La generacion X, ademas, cuestiona mas el liderazgo (Zemke, 2013).
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La tercera generacion que convive en los equipos de trabajo es la generacion Y (1982-
1997). Esta es la generacion que plantea un relevo en el mundo laboral. Son superiores
tecnologicamente a las personas de generaciones anteriores, tienen acceso a la
informacion de manera inmediata debido al avance tecnologico y a la era de la
comunicacion en la que vivimos. Son, por tanto, la primera generacion con valores
aperturistas que conciben el mundo como un espacio globalizado de intercambio
constante. Esto condiciona sus valores y cultura laboral porque tienden a aceptar las
diferencias y conciben el espacio laboral de forma mucho mas diversificada. En lineas
generales, es una generacion mas entusiasta y, en la actualidad, la que mas puestos ocupa
en un equipo de trabajo. La generacion Y, también conocida como los millennials, suele

centrar sus esfuerzos en otorgarle un gran valor a la diversidad laboral (Zemke, 2013).

Paralelo a estas tres generaciones, se distingue a la generacién Z, también conocida como
centennials. Esta generacion es la mas joven dentro del mundo laboral. Los centennials
son la generacion que destaca por ser 100% digital con una capacidad de aprendizaje muy
elevada en este aspecto, hecho que marca una gran diferencia frente al resto de
generaciones. Se ha demostrado que la generacion Z es la generacion que aprende rapido
y maximiza el tiempo. Su gran inconveniente es la inexperiencia que condiciona su
rendimiento en los primeros meses en un equipo de trabajo. La generacion Z es una
generacion que se identifica claramente con las aplicaciones, mostrando una clara

preferencia por utilizarlas en el dia a dia (Zemke, 2013).

1.3 Elementos de un grupo de trabajo

Tras definir el primer problema del ensayo y comentar las cuatro generaciones que
conviven en los equipos de trabajo en la actualidad, se pasa a determinar cuales son los
elementos fundamentales de un grupo de trabajo. Los estudios identifican cuatro

elementos indispensables (Gibson, 2009).

En primer lugar, las habilidades de cada miembro en el equipo que deben ir acorde con
el rol que desempefien dentro de la empresa. Esto provocara que el empleado se sienta
capacitado para realizar las actividades que se le encomienden. En segundo lugar, el

ambiente de trabajo. Las generaciones mas experimentadas deben apoyar a las mas
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jovenes para que de esta forma se cree un ambiente de trabajo donde se fomente el apoyo
entre todos los miembros del equipo. Esto ayudard a lograr los resultados. El tercer
elemento fundamental se identifica como los objetivos del equipo de trabajo. Se debera
establecer una cadena de objetivos realistas y alcanzables para que cada miembro sepa
como se orienta el desempeio del equipo y todos busquen el mismo fin. Por tltimo, los
estudios muestran como las recompensas se identifican como el cuarto y ultimo elemento
indispensable. Las recompensas seran el elemento definitivo que logrard estimular al
equipo para perseguir y alcanzar el objetivo. Pueden ser, o bien econémicas, lo que serian
incentivos determinados, o no econdmicas, como por ejemplo la flexibilidad horaria para

el trabajador en su puesto de trabajo (Gibson, 2009).

A partir de este analisis, se concluye que el conflicto generacional en el mundo laboral es
una realidad. Las generaciones tienen distintos valores y percepciones que deben intentar
conciliar para cumplir con los elementos indispensables de un equipo de trabajo. Los
estudios realizados demuestran que cada generacion percibe de una forma distinta una
serie de factores: los valores en el trabajo, el estilo de comunicacion, la tecnologia, el
estilo de aprendizaje, el liderazgo o el equilibrio entre la vida laboral y la personal. Si las
generaciones perciben estos factores de forma distinta y no hacen un esfuerzo por
conciliar sus posturas, se puede dar la situaciéon donde las tensiones en un equipo de

trabajo desencadenan la baja productividad del mismo (Jimenéz & Amparo, 2017).

1.4 Factores que condicionan un equipo de trabajo

Tras explicar cuales son los elementos de un grupo de trabajo, se pasa a definir los factores
que condicionan el hecho de que exista o no un conflicto en un equipo de trabajo por
diferencias generacionales (Jimenéz & Amparo, 2017).

Cada generacion concibe la vida de forma distinta cuando busca separar la vida personal
de la laboral. Los baby boomers por ejemplo, se encuentran en la recta final de su vida
profesional y, por tanto, se centran en su plan vital, su jubilacion y su futuro tiempo libre,
entre otros. Todas las generaciones plantean un balance distinto entre su vida personal y
su vida laboral, y, las empresas deberan considerar alternativas que garanticen mayor
flexibilidad para que sus trabajadores puedan cubrir sus necesidades (Jimenéz & Amparo,

2017).
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La comunicacion es otro factor muy relevante porque ayuda a mantener relaciones
interpersonales en un grupo de trabajo. Cuando esta comunicacion choca por las distintas
percepciones, interacciones no verbales o escritas de los miembros, se crea un conflicto
generacional. Los estudios demuestran que las generaciones mas jovenes se sienten
comodas utilizando plataformas digitales para comunicarse y prefieren contacto directo
para recibir retroalimentacion de algin trabajo concreto. Los baby boomers, por otro lado,
buscan conversaciones profundas y largas, les gusta ser escuchados y prefieren la

formalidad antes que el dinamismo (Jimenéz & Amparo, 2017).

La brecha tecnoldgica también es un factor determinante que condiciona el
funcionamiento de un grupo de trabajo. Las generaciones mas jovenes han nacido en la
era de la informacién, y dominan el uso de herramientas y redes tecnologicas. Esto puede
ser visto como una fortaleza, pero también como una debilidad para los gerentes de
generaciones mas maduras, ya que en ocasiones pueden llegar a depender en exceso de
la tecnologia y redes sociales, distraerse y no cumplir con sus actividades laborales

(Jimenéz & Amparo, 2017).

El liderazgo seria el ultimo factor condicionante en la capacidad de influir negativa o
positivamente en un grupo de trabajo. Ser capaz de liderar un grupo con muchas
generaciones donde cada generacion tiene una percepcion distinta de como debe ser un
lider es también un reto que puede condicionar el funcionamiento de un grupo de trabajo

(Jimenéz & Amparo, 2017).

1.5 Investigacion practica

1.5.1 Metodologia

Una vez definido el problema y explicado el marco tedrico de las generaciones y
elementos que conviven en un grupo de trabajo, se pasa a la investigacion practica sobre
este primer hito de la actualidad laboral. A continuacion, se utiliza una investigacion que
tiene como objetivo principal identificar el impacto de la brecha generacional en un

equipo de trabajo dentro de una empresa. Se realiza un estudio en una institucion
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conformada por un universo de 159 trabajadores con dos variables definidas; la brecha
generacional siendo la variable independiente y los equipos de trabajo siendo la variable

dependiente (Jiménez, 2020).

1.5.2 Resultados obtenidos

Los resultados obtenidos por la encuesta muestran como la mayoria de los encuestados
(90%) aceptan la brecha generacional y el hecho de tener que trabajar con gente fuera de
su rango de edad. Un menor porcentaje de encuestados (67%) se apoya en cualquier
trabajador sin importar su edad cuando tiene que resolver alguna cuestion. Ademas, los
estudios reflejan como los departamentos (practicamente en su totalidad, 97%), estan
dispuestos a seguir en el camino de renovacion de procesos y mayor uso de la tecnologia
en el dia a dia del equipo de trabajo. Solo los baby boomers, en un 3%, no acepta este
cambio. Los encuestados sienten confianza en delegar funciones a otros trabajadores del
equipo sin importar su diferencia de edad y casi siempre o muy frecuentemente, se
respetan las ideas y opciones planteadas por todos los miembros del equipo de trabajo.
Existe compromiso en un 100% por parte de todos los encuestados con el equipo y el

cumplimiento de los objetivos comunes.

Por ultimo, solo el 27% de los encuestados considera que existe una comunicacion interna
constante y fluida. Anteriormente, se comentaba como uno de los cuatro factores mas
relevantes que condicionan el buen funcionamiento de un equipo de trabajo era la
comunicacion. Estos bajos niveles de comunicacion se deben a los distintos choques de

percepciones entre las generaciones (Jiménez, 2020).

1.5.3 Conclusiones del estudio

A continuacion, se exponen las conclusiones que se obtienen de esta investigacion

. 1 . ., .
practica donde el "coeficiente de correlacion de Pearson entre las dos variables: brecha

1 . ., . . . ., .. .

El coeficiente de correlacion Pearson es un indicador que mide la relacion positiva o negativa entre dos
variables. Esta medicion es numérica y se establece en el rango entre -1 y +1. Cuanto mas se acerque a +1
o -1, mayor sera la correlacion positiva o negativa respectivamente. Si el valor se acerca a 0, existe poca

correlacion entre las variables estudiadas (JMP, 2023).
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generacional y equipo de trabajo = 0,86. Esto indica una correlacion positiva y fuerte
entre ambas variables con lo que la variable brecha generacional condiciona de forma
positiva y fuerte a la variable equipo de trabajo y viceversa. Todas las variables que salen
de la brecha generacional, véase la diferencia de edad en equipos de trabajo, la apertura a
nuevos rangos de edad o la comunicacion frecuente con otras generaciones tienen una
relacion directa y positiva con las variables relacionadas con el equipo de trabajo. Estas
variables son; el éxito del equipo de trabajo en sus procesos, la consecucion de los

objetivos, la productividad del equipo de trabajo (Jiménez, 2020).

Los estudios muestran como, los trabajadores buscan cumplir sus responsabilidades y
objetivos en su puesto de trabajo, pero no necesariamente comparten su experiencia y
proceso con empleados fuera de su rango de edad a menos que sea imprescindible para
conseguir los objetivos. La comunicacion interna entre todas las generaciones no es alta
como ya se comentaba anteriormente. En lineas generales, la actualidad laboral muestra
que los trabajadores tienen dificultad para aceptar el cambio dado que las generaciones
mas maduras no confian en las mas jovenes, se aconsejan entre ellas y consideran la
comunicacion interna con generaciones jovenes como un impedimento al desarrollo de
su trabajo. Las generaciones jovenes, por su parte, también comparten mucho mas con
los trabajadores de su mismo rango de edad y por eso se expresan con mas libertad y con
mas facilidad con su generacion o con generaciones mas cercanas. Este paradigma supone
un freno al desarrollo de un equipo de trabajo donde necesariamente conviven varias

generaciones de trabajadores (Jiménez, 2020).

Se concluye a raiz del coeficiente de correlacion:

Coef. Correl. (X,Y) = 0.86

*Siendo X= la brecha generacional e Y= los equipos de trabajo

La relacion entre ambas variables es positiva y fuerte, se acerca a +1 y es casi una relacion
perfectamente positiva. Se demuestra, por tanto, que cuanta mayor sea la aceptacion de
los trabajadores a las distintas generaciones y mas conscientes sean de que es necesario
romper los principios de la brecha generacional y crear una comunicacién interna comuin
entre todos los miembros de un equipo de trabajo sin importar su rango de edad, mejor

sera el rendimiento del equipo. Los estudios también reflejan que la capacidad de dejar a
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un lado las diferencias en valores y formas de trabajo de las distintas generaciones, ayuda
a la eficiencia en el desarrollo de un grupo de trabajo. Esta eficiencia, a su vez, facilita la
consecucion de los objetivos al equipo de trabajo. Se ha logrado demostrar que la
comunicacion fluida y la comprension entre generaciones ayuda en la consecucion de
objetivos comunes. Las empresas hoy en dia se centran en crear espacios de trabajo
favorables para fortalecer las distintas generaciones y evitar que la brecha generacional

sea una impedimento a la consecucion de objetivos comunes. (Jiménez, 2020)

La brecha generacional es el primer hito que se comenta en este ensayo sobre la nueva
realidad laboral. Se ha logrado definir la brecha generacional asi como los elementos y
factores de un equipo de trabajo. La investigacion practica ayuda a determinar la brecha
generacional es un hecho vigente en el mundo laboral que se relaciona de forma directa
con el desempenio de los grupos de trabajo. Reconocer que existe la brecha entre
generaciones y utilizarla como una oportunidad en vez de una amenaza sera beneficioso

para el desempenio de los equipos de trabajo.

2. Cambios en el mundo laboral: 1a nueva cultura de trabajo

2.1. Marco conceptual: La descentralizacion productiva y la revolucion digital

2.1.1. El trabajo del siglo XX al siglo XXI

Tras analizar en profundidad la cuestion de la brecha generacional en el mundo laboral,
se pasa a comentar los cambios culturales dentro de las empresas como segundo hito

fundamental del ensayo.

Los estudios demuestran como, los cambios que se producen a nivel cultural en la
sociedad con el final del siglo XX y la entrada XXI, afectan de manera directa al mundo
laboral. Las nuevas costumbres condicionan una nueva realidad laboral con una cultura
del trabajo distinta a las ultimas décadas del siglo XX. A continuacion, se presenta una
reflexion sobre el papel del trabajo en la sociedad actual y su evolucion desde el siglo XX

hasta el presente (Horna C. G., 2017).
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La radical modificaciéon de los mecanismos de produccion de bienes y servicios,
principalmente originada por la descentralizacion productiva y la revolucion digital de
los ultimos afios provocaron un impacto en los medios de produccion debido a la nueva
tendencia de subcontratacion. Ademas, los estudios reflejan como la revolucion digital
del siglo XXI también ha provocado cambios en los mecanismos laborales tradicionales

(Horna C. G., 2017).

2.1.2. Descentralizacion productiva

Para poder explicar la descentralizacion productiva del siglo XXI, se expone en primer
lugar el modelo Taylorista desarrollado a finales del siglo XIX, en paralelo a la segunda
revolucion industrial. Este modelo provoca el nacimiento de la gran empresa como un
ente donde entran materias primas y salen materias transformadas para ser distribuidas en
el mercado. Ademas, este modelo justifica que el empleado trabaje para la empresa,
estableciendo de esta forma un marco integral alrededor de la misma. Es importante
destacar una serie de factores que provocaron una etapa de crisis y afectaron al

Taylorismo (Horna C. G., 2017).

En primer lugar, la crisis de 1973. La sociedad occidental, en su mayoria, sufrié la
denominada crisis del petrdleo cuando la Organizacion de Paises Exportadores de
Petréleo (OPEC) decidi¢ incrementar el precio del petroleo y cortar parcialmente el
suministro a los paises que apoyaban la causa israeli. Esto provocé una fuerte crisis de
inflacion que afectd principalmente a la industria occidental que sufti6 inestabilidad en la
oferta y demanda de bienes y servicios. Estas industrias tuvieron que adaptarse para

encontrar sistemas mas flexibles, ajustados a un mercado mas volatil (Horna C. G., 2017).

Ademas, el cambio de siglo y el desarrollo de la globalizacion trajeron avances en la
tecnologia de la informacién y las comunicaciones, que provocaron mayor accesibilidad
a la informacion y permitieron a las empresas operar y coordinar sus actividades en
remoto. Ambos factores facilitaron la descentralizacion productiva. Esta idea cala a su
vez con el concepto de globalizacion donde se demuestra que la apertura de los mercados
y la eliminacion de barreras comerciales permiti6 a las empresas acceder a una gama mas

amplia de proveedores y consumidores en todo el mundo, lo que fomenté aun mas esa
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descentralizacion productiva con un intercambio de flujos econémicos entre los paises.

Esta nueva tendencia global a cambiado la costumbre laboral (Raymond, 2004).

Debido a estos dos principales factores, algunas empresas pueden decidir mudarse a areas
con menos regulaciones laborales o ambientales para reducir costos y maximizar las
ganancias. Esta reduccion de costos sumado a un nuevo marco global de auge tecnologico
y globalizacion, provocaron la decadencia del Taylorismo y la blisqueda de nuevos

métodos organizacionales que fueran eficientes (Raymond, 2004).

Es en esta etapa donde destacamos el auge de la descentralizacién productiva. Los
estudios demuestran que se necesitaba encontrar un modelo para el cambio de siglo,
acorde a la realidad politica, cultural y econdmica que suftria occidente en esa época. La
descentralizacion productiva articulada en esquemas de subcontratacion se empez6 a ver
como una opcién solida para cubrir las ineficacias del Taylorismo. Este modelo de
subcontratacion se entiende como un nuevo modelo de organizacion dentro del proceso
de produccion de una empresa donde se subcontrata a empresas especializadas para cada
fase del proceso de produccion. Este cambio ayuda a la empresa a especializarse en cada
fase, ser mas competitivo y adaptarse mejor a las necesidades del entorno que son

cambiantes y muy volatiles (Horna C. G., 2017).

A partir de esto, se explica la descentralizacion productiva como el proceso mediante el
cual la produccion econdmica se dispersa geograficamente en una region o pais, en lugar
de concentrarse en un solo lugar. Este fendmeno se debe a una combinacion de factores

econdmicos, tecnoldgicos y sociales (Sanguineti, 2017):

- Los avances tecnologicos en una era donde las tecnologias de la informacion y
la red de comunicacidn progresan cada vez mas

- La globalizacion econdmica que provoca el aumento de la competencia global
y la expansion de los mercados

- Los cambios en las demandas de los consumidores dado que las nuevas
tendencias de consumo son mas personalizadas y se esperan servicios mas
rapidos

- Las politicas economicas y fiscales de los gobiernos que ofrecen incentivos
fiscales y otras ventajas para atraer empresas y fomentar la inversion en

diferentes regiones
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Los estudios ayudan a concretar que el taylorismo y la descentralizacion productiva son
dos enfoques diferentes en la organizacion del trabajo y la produccion en el mundo
laboral. El primer enfoque fue desarrollado en base a la eficiencia y la estandarizacion de
los procesos de trabajo a través de la division del trabajo y la especializacion de los
trabajadores. En el segundo enfoque, la descentralizacion productiva ofrecié una
alternativa mas abierta donde se fomentaba la dispersion geografica de la produccion. En
este enfoque, las empresas buscan ubicar sus operaciones en varios lugares, en lugar de
centralizar todo en una sola ubicacion. Esto puede ser motivado por razones como
reduccion de costos, acceso a mercados locales y oportunidades de inversion, entre otros.
Con el paso de los afios, la descentralizacion productiva se ha vuelto cada vez mas comun
dado que permite a las empresas diversificar sus operaciones y aprovechar las ventajas

que ofrecen diferentes regiones y paises (Horna C. G., 2017).

Este cambio de modelo hacia la descentralizacion productiva trajo una serie de
consecuencias en relacion al trabajo. La principal consecuencia de este nuevo modelo
es la distorsion que se produce entre la empresa y el trabajador. Lo que antes era un
binomio perfecto ahora esta sujeto a un tercer jugador debido a la subcontrata de empresas
para fases concretas. La subcontratacion, por tanto, rompe con la relacion tradicional entre

el empleado y el empleador (Alvarez, 2012).

Otra consecuencia de la descentralizacion productiva es la salida de los modelos rigidos
para entrar una producciéon donde reina la cooperacion y coordinaciéon y donde los
modelos tienen facilidad para adaptarse a un mercado de oferta y demanda mas volatil
(Alvarez, 2012). La descentralizacion, ademas, reduce costos directos e indirectos. La
gran ventaja de este sistema de produccion es el abaratamiento de costes. Esto es

consecuencia de un sistema mas flexible (Alvarez, 2012).

Por ultimo, la creacidon de empleo en las regiones donde se establecen las nuevas empresas
generando un efecto en la economia local. Este efecto lleva consigo un inconveniente
dado que provoca mayores desigualdades regionales y aumenta la brecha entre las

regiones mas desarrolladas y las menos desarrolladas (Alvarez, 2012).
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2.1.3. Revolucion digital

Ademas del cambio hacia la descentralizacion productiva, se destaca la revolucion digital
como otro factor importante que condiciona la nueva realidad laboral del siglo XXI. La
revolucion digital es un término que se utiliza para describir la transformacion
fundamental que se esta produciendo en la sociedad, la economia y la cultura debido a
los avances tecnoldgicos de las Gltimas décadas. Esta transformacion esta impulsada por
la rapida evolucion de la tecnologia digital, que estd cambiando la forma en que viven las
las distintas sociedades asi como la forma de desempefiar su trabajo. La revolucion digital
se acelerd en la década de 1990 con la popularizacion de Internet y el surgimiento de las
redes sociales, los dispositivos mdviles y otras tecnologias digitales. Este fenomeno ha
tenido un gran impacto en la sociedad provocando asi un impacto en el mundo laboral

(Meyer, 2016).

Los estudios demuestran como, la revolucion digital, aumenta la conectividad entre las
personas. Paralelo a esta revolucion digital, se identifica la “globalizacion. A diferencia
de las tecnologias de los afios 80 que influyeron principalmente en el sector de produccion
de las industrias, esta revolucion digital influye de manera directa en todos los sectores

de la economia, incluido el sector servicios (Horna C. G., 2017).

Algunos de los ejemplos del impacto de la revolucion digital en el mundo laboral son los
siguientes (Meyer, 2016):
* Aceleracion en la produccion y reduccion en los costos de transaccion y
mantenimiento.
* Automatizacion del trabajo como resultado de las nuevas tecnologias con mayor
capacidad productiva.
* Mayor eficiencia e interconectividad a nivel laboral.
* Incentivar el trabajo en remoto con conexidn a internet, lo que ha dado lugar a

nuevas formas de trabajo como el teletrabajo y el trabajo a distancia.

2 . sz y . roe .
Globalizacion: en el contexto del ensayo, se define como el proceso econémico, politico, social y cultural

a escala global que provoca la interdependencia e intercambio de flujos entre los paises del mundo.
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* Mayor demanda de habilidades digitales y de programacion, y a una disminucion
en la demanda de trabajos que pueden ser automatizados lo que significa que crea

y destruye puestos de trabajo.

Ademas, “la revolucion digital presenta un escenario laboral donde el abanico de
posibilidades para el trabajador es mayor y nacen nuevas formas de trabajo como el
autoempleo, el free lance o el teletrabajo. Esto lo mencionaremos en detalle después como

punto relevante de nuestro ensayo” (Horna C. G., 2017).

2.2. Otros factores que justifican la nueva realidad laboral.

2.2.1. Introduccion

Tras explicar los dos factores fundamentales del cambio en la cultura de trabajo: la
descentralizacion productiva y la revolucion digital, se pasa a explicar otros factores que

justifican la nueva realidad laboral.

Se ha demostrado como uno de los cambios mas relevantes ha sido también la reduccion
de la jerarquia y burocracia en el sistema de una empresa. Esto es una consecuencia
directa de la reduccién de las diferencias entre distintos puestos de trabajo. Antes, existia
una diferencia grande entre los altos cargos y los trabajadores de nivel inferior y se
esperaba que los empleados respetaran y obedecieran las 6rdenes de sus superiores sin
cuestionarlas. Sin embargo, en la actualidad, la nueva realidad laboral propone un enfoque
mucho mas horizontal, contrario a la tradicional direccion vertical en donde la jerarquia
era el pilar fundamental de una organizacion. Los estudios demuestran como esta
direccion horizontal fomenta la colaboracion, la creatividad y la innovacion entre todos
los trabajadores, utilizando la brecha generacional como una oportunidad y no una

amenaza (Steelcase, 2022).

La forma mas notoria de expresar este cambio cultural es en la ausencia de despachos y
la creacion de espacios abiertos y flexibles que fomentan la comunicacion y la interaccion
entre los empleados. Estos espacios suelen estar disefiados para que los trabajadores
puedan moverse con facilidad, reunirse en grupo y trabajar juntos en proyectos conjuntos.

Se ha podido comprobar como estos espacios abiertos ayudan a crear un ambiente mas
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inclusivo que, a su vez, mejoran la productividad y facilitan la posibilidad de plantear

resultados conjuntos de forma maés eficiente (Steelcase, 2022).

Otro aspecto muy relevante de esta nueva cultura laboral es la importancia que se le da al
bienestar de los empleados. Antes, se esperaba que los trabajadores se dedicaran
plenamente a sus tareas y que pusieran su trabajo por encima de todo lo demads. Sin
embargo, hoy en dia, muchas empresas entienden que para obtener el mejor rendimiento
de sus empleados, deben cuidar el aspecto emocional y de salud mental de sus empleados.
Este concepto ha abierto un abanico enorme de disyuntivas como por ejemplo la
introduccion del teletrabajo, la flexibilidad en el horario laboral, el crecimiento y la
importancia del departamento de recursos humanos, los programas de bienestar y medios

a disposicion del empleado,... (Steelcase, 2022).

Estos ultimos afios han marcado como precedente que los jovenes ganen mas
protagonismo debido a sus sueldos bajos y su disposicion a trabajar. Esta tendencia se
ha dado en muchos paises y ha sido impulsada por varios factores, como la creciente
competencia en el mercado laboral, la precariedad laboral y la necesidad de las empresas
de reducir costos. El principal motivo por el que un joven hoy en dia gana mas
protagonismo que un empleado mas mayor es por ser considerados una fuerza laboral
mucho mas barata en comparacion con los trabajadores mayores. (Serrano & Soler, La

formacion y el empleo de los jovenes espafioles, 2015).

Los estudios reflejan los dos principales factores que originan este paradigma. En primer
lugar, se identifica a los trabajadores jovenes como empleados con mas ilusion y ganas
de trabajar, dispuestos a asumir sueldos mas bajos. Ademas, estos trabajadores jovenes
asumen menos responsabilidades financieras con lo que no tienen necesidad de generar
tanto dinero ni exigir sueldos altos a su compaiiia (Serrano & Soler, La formacién y el

empleo de los jovenes espafioles, 2015).

Hoy en dia, el mercado es cada vez mas competitivo y los jovenes estan cada vez mas
preparados. Las organizaciones han creado nuevas industrias y han eliminado empleos
tradicionales, lo que ha llevado a una mayor competencia por los empleos disponibles.
Los jovenes, con su exhaustiva formacion académica y sus amplias habilidades digitales,
tienen una ventaja sobre los trabajadores mayores en la busqueda de empleo (Serrano &

Soler, La formacién y el empleo de los jovenes espafioles, 2015).
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La consecuencia directa de este auge de trabajadores jovenes es el aumento de despidos
a directivos de compaiiias por sus elevados sueldos. Esta tendencia se ha dado en muchos
paises y ha sido impulsada por varios factores, como la creciente competencia en el
mercado, la necesidad de reducir costos y la blisqueda de una mayor diversidad y frescura

en la toma de decisiones (Adecco, 2022).

Seglin numerosos estudios en este campo de investigacion, el factor mas relevante que ha
impulsado esta tendencia es la creciente competencia en el mercado. Las empresas estan
compitiendo cada vez mas por la atencion de los consumidores; por ello, la necesidad de
innovar y adaptarse a los cambios en el mercado se ha vuelto mas importante que nunca.
Las empresas pueden encontrar que los directivos mas antiguos y experimentados estan
menos dispuestos a tomar riesgos y experimentar con nuevas estrategias. Los trabajadores
mas jovenes parecen una de las mejores estrategias para ofrecer una vision mas fresca y

vanguardista (Adecco, 2022).

Sumado a este factor, existe también la busqueda de una mayor diversidad en la toma de
decisiones que también impulsa a las empresas a adoptar esta filosofia. La nueva realidad
laboral propone empresas mas diversificadas en términos de género, raza, origen étnico
y edad en su fuerza laboral. Al contratar a mas jovenes, las empresas pueden lograr una
mayor diversidad de edad en su equipo de liderazgo y asegurarse de que estén
representados diferentes puntos de vista y perspectivas (Adecco, 2022). Este fenémeno
tiene una principal desventaja. Los directivos con experiencia y habilidades especificas
son dificiles de reemplazar y la falta de experiencia y habilidades de un trabajador mas
joven puede ser perjudicial para un grupo de trabajo. Los directivos ofrecen un seniority
como valor intangible que solo se gana acumulando experiencia y normalizando habitos

en el sector para tener un mejor juicio (Adecco, 2022).

2.2.2. La ausencia de despachos y la reduccion de las estructuras jerarquicas

Como se comentaba anteriormente, en los ultimos afios se ha desarrollado una corriente
de pensamiento que apuesta por los modelos hibridos dentro de los grupos de trabajo.
Dicha corriente aboga por metodologias colaborativas entre empleados, donde se pueda

fomentar el intercambio de impresiones y resolucion de dudas de forma conjunta. Desde
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esta perspectiva, se confia en que los modelos hibridos de trabajo sean el futuro dado que
buscan fomentar que los trabajadores desarrollen su sentido de pertenencia donde todos
entiendan la cultura, los valores y la vision futura de la compaiiia en cuestion. Se debe
ver esta filosofia como una oportunidad para reinventar el lugar de trabajo y facilitar a los
trabajadores las herramientas idoneas para su mejor desempeio y fomentar mejores
relaciones sociales, mayor innovacion y, por consiguiente, mayor engagement con la

organizacion (Steelcase, 2022).

Este enfoque, que se centra en humanizar los entornos laborales, busca explicar y
diferenciar el modelo antiguo del nuevo, sabiendo que la clave para que el modelo hibrido
sea efectivo radica en la posibilidad de disponer de diferentes espacios de trabajo para los
empleados. Esto crea un entorno alrededor de las personas, no de la compaiiia, y se diseia
pensando en su bienestar. Los nuevos espacios de trabajo sin despachos ni
diferenciaciones jerarquicas buscan favorecer la interacciéon entre diferentes
profesionales, en muchos casos externos a la compafiia. La configuracion colaborativa de
este tipo de espacios permite fomentar esa conectividad entre empleados y reducir la
barrera jerarquica en una empresa asi como la asignacion de puestos concretos a

empleados (Steelcase, 2022).

La estructura jerarquica de una empresa es un tipo de distribucion organizativa que
limita los niveles de subordinacion y mando de una empresa en base a la responsabilidad
que puedan asumir las personas. Esta estructura se fundamenta en los principios de las
teorias clasicas y, en los ultimos afios, este modelo organizacional ha empezado a
desaparecer de algunas compafiias que proponen estas nuevas estructura que se
comentaban anteriormente para alcanzar el éxito. Los estudios reflejan como las
estructuras jerarquicas tardan mas en adaptarse a necesidades puntuales dado que hay
menor agilidad y dinamismo en una estructura jerarquizada. Esta consecuencia puede
afectar al equipo de trabajo que ralentiza la toma de decisiones y no sigue el ritmo del
mercado. Otra desventaja de esta jerarquia es una comunicacion entre los miembros de la
empresa menos fluida y distante donde los empleados solo se identifican con su equipo
de trabajo, no con la estructura empresarial entera. Esto fomenta una mayor desconexion
entre la empresa y los distintos departamento que puede acarrear consecuencias incluso
mas graves, como la baja productividad o el desequilibrio de la empresa con el ritmo del

mercado (Steelcase, 2022).
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2.2.3. El auge y mayor relevancia de los jovenes en el marco laboral

A continuacion, se expone la relevancia de los jovenes en un equipo de trabajo. Hoy en
dia, las empresas buscan perfiles con caracteristicas mas relacionadas con los jovenes
como la motivacion, la adaptabilidad y la capacidad digital. Ademas, la tendencia de las
empresas es poder seleccionar perfiles de trabajadores que estén dispuestos y se sientan
comodos adaptandose a entornos cambiantes y ambiguos donde se fomente el dinamismo
y el trabajo en equipo (Serrano & Soler, Competencias, educacion y mercado del trabajo.,

2015).

Existen cuatro habilidades fundamentales que son necesarias para el contexto laboral
actual a la hora de cuadrar un perfil en un puesto de trabajo. Los trabajadores jovenes a
priori cumplen los cuatro ademas de ser una mano de obra mas barata con menos gastos
financieros y menos exigente que las generaciones de trabajadores mas maduros: la
adaptabilidad a un entorno cambiante y competitivo, la capacidad analitica para recopilar
mas datos en un mundo digitalizado, la capacidad de colaboraciéon en un grupo de trabajo
y la capacidad de innovacién y creatividad para destacar y superar a la competencia

(Santander, 2022).

2.2.4. La inflacion de 2022 y sus consecuencias; mayores despidos a directivos.

Por ultimo, se cierra este punto exponiendo las causas para que se den mas despidos a
directivos y sus consecuencias. La principal causa de dichos despidos se identifica en el
paron de la economia mundial durante el ano 2022. Un estudio realizado por la entidad,
JP Morgan prevé que la recesion llegara a mediados de 2023 sin ser todavia capaces de
conocer su duracion ni sus efectos en la economia mundial (CNBC, 2023). Todos los
sectores, tanto la gestion de activos como la automocién, los seguros, la banca o las
telecomunicaciones estan sufriendo las consecuencias de un afio donde la recesion fue
notable. Por esto, los dirigentes se han visto obligados a suspender contrataciones e
incluso reducir la plantilla en los proximos meses para contrarrestar esta recesion (CNBC,

2023).

Asimismo, los propios directivos se muestran pesimistas ante la posibilidad de que la

solucion planteada por las empresas sea sus despidos y no los del resto de trabajadores
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dado que el salario de un directivo es elevado. La empresa ahorra y reduce costes con
salarios de los trabajadores méas senior de las compafias. Esto ha provocado una ola de
despidos masiva a directivos y altos cargos en empresas entre diciembre 2022 y enero

2023 (KPMQG, 2022).

Los estudios reflejan como el afio 2022 fue un afio muy negativo en renta variable, con
caidas del 10%-20% siendo esta, una de las principales causas de la recesion actual, que
se prevé continue durante el afio 2023. Ademas, 2022 ha dejado también el peor mercado
bajista de la historia de la renta fija. Ha quedado demostrado que, el principal motivo a
nivel macro para que se dieran estos resultados, fue la inflacion. Los datos de IPC
superaron los datos historicamente registrados tanto en la inflacién general como la
subyacente, llegando a tasas por encima del 10% cuando el incremento anual 16gico

deberia rondar el +2% (Chamizo, 2023).

Existen dos factores principales que justifican una inflacion tan elevada. La primera causa
directa de la inflacion fue la Guerra Ucrania-Rusia, con el ataque del gobierno de Putin
en el frente ucraniano en febrero de 2022. Las consecuencias directas de este conflicto
bélico fueron; una crisis humanitaria sin precedentes asi como un recorte de suministros
energéticos para todo el mundo occidental. Siguiendo la teoria de la ley de oferta y
demanda, este recorte provoco una subida desmedida del precio de la energia que afecto,
de forma global, a toda la cesta de la compra, inflando los precios hasta maximos

historicos (FMI, 2022).

La segunda causa es la infame pandemia del Covid-19. Tras el ano 2020, 2021 se planteo
por los agentes del sector publico como un afio donde se debian adoptar medidas
aperturistas que incentivaran la economia. Los gobiernos, entidades publicas y empresas
buscaron implantar medidas que beneficiaran a la economia doméstica y a las pymes para
intentar salir de una de las mayores crisis de la historia reciente de la humanidad. Estas
medidas, sumadas a la cantidad de ahorro acumulado por los consumidores durante los
meses de cuarentena, hicieron que el consumo posterior fuera masivo. La oferta y la
produccion no fueron capaces de satisfacer la demanda desmedida y, a finales de 2021,
nacieron lo que la economia conoce como cuellos de botella. Este fendmeno econémico
explica el supuesto donde la ley de oferta y demanda se desiguala. En este caso, la

demanda super6 con creces a la oferta y los precios subieron. Este fendmeno busca
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explicar que, a expensas de la guerra Ucrania-Rusia, la inflacion siempre hubiera existido
durante 2022 y 2023. La guerra agudiz6 sus consecuencias, pero el origen de la inflacion

actual se encuentra en las medidas aperturistas de 2021 (FMI, 2022).

Ambos factores provocaron lo que se conoce como la inflacion més alta de los Gltimos
40 afios. Los bancos centrales de los paises, el Banco Central Europeo y la Reserva
Federal reaccionaron a lo largo de 2022 subiendo los tipos de interés para provocar una
bajada agresiva de la inflacion. Es por ello que se conoce a este fendmeno como “la
recesion mas provocada de la historia”, donde se ha buscado subir los tipos para bajar la
tasa de IPC de forma dréstica provocando una recesion que afecta a todos los &mbitos de

la economia (Abante, 2023).

Con todo ello, se ha demostrado que la inflacion es una causa directa de la recesion de
2023, donde los despidos han estado a la orden del dia. Las empresas han reaccionado a
la crisis llevando a cabo despidos masivos para ahorrar costes, principalmente con

directivos, que suman los salarios mas grandes. (Chamizo, 2023)

Dentro de la actualidad laboral de despidos masivos, las empresas tecnologicas han
jugando un papel protagonista en la entrada de 2023. Las empresas tecnoldgicas y el
mercado “growth tienen una mayor dependencia de la subida de tipos de interés y sus
crecimientos y decrecimientos son mucho mas agresivos. Tras las subidas de tipos de
2022, el sector tecnologico sufri6 caidas de hasta el 40% respecto al afio anterior

(Bankinter, 2022).

Un articulo de febrero de 2023, redactado por Carlos del Castillo (05/02/23) para el
Diario, muestra como de 2021 a 2022 Microsoft amplio su personal en un 22%, Amazon
en un 62% y Meta un 30%. La realidad actual es muy opuesta rozando ya los 250 000
despidos en 2023 de estas empresas tecnologicas que justifican estos despidos explicando

como no se ha logrado consolidar el crecimiento esperado para 2022 (Castillo, 2023).

3 .y ..
Mercado Growth: El mercado growth es un mercado de empresas jovenes con crecimientos y
decrecimientos exponencialmente superiores a otros mercados mas ciclicos. Dentro de este mercado, se

distingue principalmente a las empresas tecnologicas.
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4 5 . r 71
Otros mercados como el “value o el "quality son mucho mas ciclicos, con empresas mucho
mas maduras que crecen y decrecen de forma mucho menos pronunciada. De esta forma,
los afios malos no son tan malos y los afios buenos no son tan buenos pero el crecimiento

es constante y prolongado en el tiempo.

3. Larealidad laboral post-Covid.
3.1. Introduccion

La pandemia del COVID-19 ha tenido un impacto significativo en la realidad laboral,
provocando un cambio en la forma en que las personas trabajan y operan en sus
respectivos sistemas organizacionales. A continuacion, se exponen las consecuencias
directas que la pandemia ha provocado en el mundo laboral. Durante las semanas iniciales
de la pandemia, los estudios reflejan como la primera consecuencia fue la pérdida de
empleo y la reduccion de horas de trabajo dado que muchas empresas se vieron obligadas
a cerrar sus negocios debido al confinamiento. Entre estas empresas se destaca
principalmente a las “Pymes. Muchos empleados por tanto perdieron sus trabajos y

sufrieron reducciones significativas en sus horas de trabajo y salarios (Sempere, 2021).

Avanzada la pandemia, se demuestra como otras empresas optaron por la implementacion
del trabajo remoto, lo que provocé una aceleracion sin precedentes de la digitalizacion y
el uso de tecnologias de la informacion. Los estudios demuestran como esta digitalizacion

afectd de forma directa al enfoque y los procesos de los sistemas organizativos de las

* Mercado Value: Es el mercado més ciclico de todos. Las subidas y caidas son minimas con lo que la
rentabilidad o perdida generable es baja. Se distingue principalmente a bancos, aseguradoras y empresas

inmobiliarias.

5 . . , ..
Mercado Quality: Este mercado incluye a las empresas maduras y lideres de su sector. Su crecimiento es
estable y constante. Ademas, al ser lideres tienen la capacidad de fijacion de precios en su sector y asumen

poca deuda con lo que las subidas de tipos de interés no les afecta de manera drastica.

% Pymes: La definicion de Pyme se recoge en el Anexo I del Reglamento (UE) n° 651/2014 de la Comision
que distingue a las micro, pequefias y medianas empresas que pertenecen a una categoria u otra en funcion
de el numero de empleados con los que opera la compaiiia, la cifras de volumen de negocio que alcanzan y

el balance general de la empresa (Ministerio de Industria, Comercio y Turismo, 2023).
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empresas; los métodos de trabajo, la colaboracion en linea, la gestion remota de equipos,

entre otros (Izquierdo Castelld, 2022).

Otra consecuencia importante del COVID-19 en la nueva realidad laboral fue el cambio
en las expectativas y prioridades de los empleados en cuanto a la calidad de vida y el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Se demostrd, tras los primeros meses de
pandemia, como muchas personas sufrian ansiedad y agotamiento debido a la presion y
el estrés que provoco la inmensa incertidumbre e inseguridad que crecia alrededor del
mundo laboral. Con la pandemia se demostro la necesidad de apoyar la salud mental y el
bienestar de los empleados. Hoy en dia, se consideran los meses de pandemia y
confinamiento como una causa directa de las modificaciones estratégicas de las empresas
que buscan solidarizarse con sus empleados, con la responsabilidad social que asumen
sus corporaciones y con la sostenibilidad y los objetivos sostenibles del futuro (Sanchez-

Silva, 2021).

A continuacion, se esbozan las principales consecuencias laborales provocadas por la

pandemia y se explica cada una de estas consecuencias en detalle.

En primer lugar, se destaca el trabajo remoto que, actualmente, se ha convertido en una
realidad vigente que creci6 durante los meses de pandemia y se ha mantenido vigente. La
tendencia del siglo XXI donde destaca la era de la informacién invita a crear un mundo
mucho mas digitalizado (revolucion digital que se comentaba previamente en el ensayo).
Ademas, el uso de la tecnologia para el trabajo en remoto ha aumentado y se ha vuelto

imprescindible (Izquierdo Castello, 2022).

En segundo lugar, se destaca la cuestion de la seguridad y la salud en el lugar de trabajo.
Como ya se comentaba anteriormente en el ensayo, este punto se ha convertido en una
prioridad para los empleadores. El sistema en el que se organiza una empresa se ha visto
condicionado por este hecho, centrando sus esfuerzos en el bienestar del empleado y
garantizando su seguridad y salud en el puesto y lugar de trabajo que ocupa. De la misma
manera, se expone como las empresas también reconsideran su enfoque hacia la
sostenibilidad y la responsabilidad social corporativa (RSC), una realidad innegable que
se ha convertido en un requisito y no una ventaja competitiva. En otras palabras, se puede

decir que la pandemia ha ayudado a crear conciencia en el sistema organizacional de una
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empresa sobre la importancia del equilibrio entre la vida laboral y la personal (Sanchez-

Silva, 2021).

Por otro lado, se destaca como la pandemia y el trabajo en remoto han provocado una
nueva realidad laboral donde la flexibilidad se vuelve imprescindible. Los estudios
revelan otra gran consecuencia de la pandemia como la mayor conciencia tanto en
empleados como en empleadores hacia la importancia de la flexibilidad en el trabajo

(Izquierdo Castello, 2022).

La ultima gran consecuencia del COVID-19 que se comentard en este ensayo es el
aumento del desempleo que ha afectado a la economia y ha provocado cambios en la

forma en que las empresas contratan y retienen empleados (Sempere, 2021).
3.2. El trabajo en remoto.

El trabajo en remoto va de la mano de la crisis sanitaria sufrida en 2020; el COVID-19.
La pandemia refleja el punto algido del desarrollo de esta forma de trabajo debido a la
dificultad que existia de comunicarse de forma presencial por las restricciones impuestas

por los gobiernos de los paises que imposibilitd el contacto presencial (Oszlak, 2020).

El “teletrabajo” o trabajo en remoto nacid en Estados Unidos en la década de los 70’s. En
concreto en 1973, implantado por Jack Nilles en una época en donde el mundo sufria la
primera gran ’crisis del petroleo. La crisis de 1973 provoco un recorte de suministros por
parte de la OPEC a los estados occidentales, lo que aument6 notablemente el precio del
petroleo. Los desplazamientos de un lugar a otro se encarecieron como consecuencia de
este incremento. Las personas por tanto, encontraron una respuesta a este encarecimiento
del petréleo que ayudaba a evitar el mayor coste de desplazarse de casa al trabajo y se

refugiaron en este concepto del “telecommuting” (Oszlak, 2020).

7 Crisis del Petroleo: En 1973, los paises 4rabes bloquearon sus exportaciones de curdo de petréleo a
aquellos paises occidentales que habian apoyado a Israel en la Guerra del Yom Kippur. Este bloqueo,
origind la primera gran crisis del petrdleo trayendo consigo grandes consecuencias economicas (El

Expansion, 2016).
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Al principio, esta idea del teletrabajo era ciertamente utdpica dado que el desarrollo
tecnoldgico para trabajar a distancia era escaso. Con el cambio de siglo, este modelo de

trabajo comenz6 a crecer notablemente hasta el ano 2018.

Figura 3: Trabajadores en remoto entre 2012-2019.

56%

%
Eligible employees 49% 51%

42%

All employees 20% 22% 21% 22% 22%

17% 18%
14%

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Fuente: OPM

El grafico mide el porcentaje de trabajadores en remoto entre los afios 2012-2019. Se
puede apreciar como el 56% de los trabajadores elegibles han dado uso del trabajo en
remoto en algun momento del afio 2019, reflejando asi un incremento del 5% respecto al
afio anterior. Ademas, un 22% de todos los trabajadores us6 este modelo de trabajo en
2019. El grafico muestra la evolucion creciente de este modelo de trabajo hasta el afio

pre-pandemia (Oszlak, 2020).

Ya durante la pandemia del COVID-19, el trabajo en remoto se convirti6 en una realidad
para los trabajadores que debia cumplir a nivel laboral y social. En 2021, més de la mitad
de todos los trabajadores de Estados Unidos trabajaron desde casa de forma recurrente.
Lo que demuestra un incremento de mas del doble respecto a los datos que se obtienen
de 2019. Esta nueva realidad, abre un abanico de posibilidades donde se demuestra el

valor que aporta el trabajo en remoto a la fuerza laboral (Oszlak, 2020).

El COVID-19 ha servido para anticipar una necesidad en la sociedad que ahora se

considera imprescindible. A raiz de la pandemia, se ha podido extender esta modalidad
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de trabajo a la mayoria de trabajadores, creando asi una nueva realidad laboral donde la
bimodalidad y gestion del trabajo presencial y en remoto estan a la orden del dia (Oszlak,

2020).

La situacion global como consecuencia de la pandemia ha demostrado que el uso de
internet como herramienta puede ayudar a cumplir con las rutinas y actividades que se
desarrollaban previo al confinamiento, asi como las exigencias sanitarias y necesidades
de primera mano. Gracias a las tecnologias de la informacion, las redes sociales y la
revolucion digital fundamentadas en la era de la informacion, se ha podido mantener una
interaccion continua entre personas o grupos de personas en todos los dmbitos, véase,
entretenimiento, comunicaciéon, mundo laboral, productos y servicios, entre otros

(Cervantes Hernandez, 2021).

Ademas, de los cambios experimentados en los hédbitos de sociabilidad de las personas,
los estudios reflejan como la pandemia ha provocado un aumento de usuarios y horas
dedicadas a internet con mayor uso de redes sociales como Whatsapp, Instagram, Twitter
o Facebook. Aplicaciones como Zoom, Microsoft Teams o Skype también han notado un
aumento en su consumo principalmente provocado por la pandemia donde se buscaron
soluciones para mantener el teletrabajo y la teleeducacion funcionando (Cervantes

Hernandez, 2021).

En lineas generales, el teletrabajo se aplica en muchos sectores y ha provocado ventajas
en los métodos productivos de las empresas (Palenzuela Herrero, 2021). Los estudios
reflejan como ha aumentado la productividad y eficiencia en las empresas utilizando
herramientas como Excel, Word, Prezi o Power Point. El trabajador se alimenta de las
tics para “digitalizarse” y ser mas eficiente en su tiempo. Otra ventaja importante es la
reduccion de los costes fijos como la luz, el agua o la calefaccion. Ademas, el teletrabajo
ha provocado un ahorro en los desplazamientos, lo que reduce el consumo de combustible
para ir al trabajo y favorece a la sostenibilidad. Asimismo, se destacan otras ventajas en
el empleo provocadas por el trabajo en remoto como: el aumento del conocimiento
general de los trabajadores, la mayor formacion online de la fuerza laboral, el aumento
en la capacidad para conectarte e interactuar con empleados y la mejor comunicacion a

través de métodos mas eficientes (Cervantes Hernandez, 2021).
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3.3. El bienestar del empleado

El teletrabajo ha provocado también un impacto social importante entre los trabajadores.
Existen una serie de factores psicosociales que plantean riesgos en la gestion del trabajo
dado que se relacionan con la salud mental, social y fisica del trabajador. Los estudios
reflejan como estos factores son ocasionados por aspectos organizacionales o relacionales

asi como por las propias condiciones de trabajo (Palenzuela Herrero, 2021).

Los factores organizacionales se refieren a cualquier condicionante que afecte al
trabajador en la gestion y consecucion de sus tareas de la forma mas eficaz posible,
cumpliendo un horario y jornada de trabajo determinado. El teletrabajo ha traido consigo
una situacion atipica: la intensidad de trabajo ha aumentado y los trabajadores
desconectan menos del mundo laboral dado que “tienen la oficina en casa” y la
disponibilidad, cuando se trabaja desde casa con ordenador es, a priori, del 100%. Este
factor ha traido una situacion donde la desconexion para el trabajador es més dificil, la
pérdida de ritmo de trabajo es habitual (al estar en casa y tener mas distracciones, véase
atender una llamada doméstica, poner una lavadora, cuestiones personales, gestion del
hogar etc.) y, por consiguiente, las jornadas de trabajo se alargan. Lo que provoca mas
insatisfacciones y menos estados de felicidad en el trabajador que también quiere

desarrollar su vida personal (Palenzuela Herrero, 2021).

Ademas de los factores organizacionales, existen factores relacionales. Aqui se distingue
como factor relacional a cualquier condicionante que afecte la relacion que entabla un
trabajador con el resto de la oficina, sea mas o menos profunda. Una de las pretensiones
directas del teletrabajo suele implicar estar trabajando solo y desde casa sin ningun tipo
de interaccion presencial con trabajadores de la oficina o del equipo de trabajo. El
trabajador se aleja significativamente del ambiente laboral. Ademads, el contacto con
clientes, proveedores y cualquier agente que condicione el funcionamiento de la empresa
es mas frio a través de una pantalla de ordenador. La consecuencia directa de esta escasez
de interaccion presencial es que el tele trabajador sufre por soledad y desconexion ademas
de no ser capaz de mantener la interaccion presencial con clientes, proveedores y

compaifieros de trabajo (Palenzuela Herrero, 2021).
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Por ultimo, se destacan los factores individuales, relacionados con los habitos de las
personas. La tendencia natural, tras cumplirse todos los factores anteriormente
mencionados, es la pérdida de habitos y falta de rutina en el dia a dia de un trabajador.
Deja de existir horario y jornada laboral, no hay horarios establecidos ni pausas
predeterminadas para comer o descansar. Esto provoca una rutina desorganizada que
altera el ritmo de la vida de un trabajador y puede provocar inestabilidad emocional o

problemas de salud por “comer mal” y/o “dormir mal” (Palenzuela Herrero, 2021).

3.4. La sostenibilidad y responsabilidad social corporativa por parte de las

empresas.

La conciencia sostenible por parte de las empresas ha evolucionado significativamente en
las ultimas décadas hasta convertirse en un factor que condiciona la estrategia de cada
entidad corporativa. Anteriormente, las empresas solian centrarse exclusivamente en
maximizar sus ganancias y no consideraban el impacto ambiental o social de sus
operaciones. En la actualidad, el aumento de la conciencia global sobre los problemas
ambientales y sociales en todo el mundo a condicionado mucho la forma en que operan
las empresas que han comenzado a darse cuenta de la importancia que supone ser

sostenible. Este hecho refleja una evoluciéon (Jaramillo, 2007).

En primer lugar, las empresas han comenzado a reconocer la importancia de la
responsabilidad social corporativa (RSC). La RSC se refiere a la responsabilidad de las
empresas de contribuir al desarrollo sostenible al tener en cuenta los impactos
econdmicos, sociales y ambientales de sus operaciones y la manera en que las empresas
integran estas consideraciones sociales, ambientales y éticas en su estrategia con el
objetivo de crear valor para sus accionistas y para la sociedad en general (Leite & Carlton

Padgget, 2014).

En la actualidad, la RSC es cada vez mas importante para las empresas, ya que los
consumidores, empleados, inversores y otros grupos de interés esperan que las empresas
actiien de manera responsable y ética. Ademds, muchas empresas han comenzado a
reconocer que una gestion sostenible y responsable puede mejorar su desempefio
financiero a largo plazo y mitigar los riesgos operativos y de reputacion. Es por ello que

este requisito se ha convertido en fundamental y las empresas adoptan practicas de RSC
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donde buscan minimizar su impacto ambiental. Ademas, la estrategia corporativa de la
actualidad también se centra en mejorar sus actividades para y con los empleados. Esta
realidad explica como, las empresas en la actualidad, se centran en cumplir su RSC asi
como en mejorar las condiciones laborales de sus empleados y promover la igualdad
social y diversidad dentro de la empresa. El bienestar del empleado se ha convertido en
un agente fundamental que condiciona la forma en que opera una empresa. Ademas, estos
esfuerzos por fomentar el bienestar del empleado van de la mano con la conciencia
sostenible y el cumplimiento de la RSC que se menciona previamente (Leite & Carlton

Padgget, 2014).

Otro punto relevante ha destacar es la “economia circular. En la actualidad, la aplicacion
de la economia circular se ha convertido en algo habitual para las empresas. Este enfoque
de minimizar la contaminacién va de la mano con esa conciencia sostenible previamente
mencionada. Las empresas buscan minimizar su huella ambiental y maximizar su
eficiencia energética. Estas corporaciones estan a su vez, utilizando tecnologia puntera y
explotando el uso de recogida masiva de datos para mejorar sus pretensiones sostenibles.
Estas soluciones tecnologicas, permiten a las empresas medir y reducir su impacto

ambiental (Jaramillo, 2007).

La evolucién que han experimentado las empresas en estos aspectos es muy notable, hasta
el punto en que se ha convertido en un factor que condiciona la estrategia que adopta cada
empresa. La tltima década ha marcado un cambio muy relevante, introduciendo, en el
mundo corporativo, un paradigma nuevo que no se estaba teniendo en cuenta. Ademas,
la crisis sanitaria provocada por el COVID-19 también ha tenido un impacto significativo
en la forma en la que las empresas abordan la sostenibilidad. La crisis sanitaria trajo
consigo una crisis econdmica que puso en relieve la importancia de la sostenibilidad, asi
como de los riesgos a los que se enfrenta la humanidad, tanto en términos de salud como
de impacto ambiental. La pandemia ha afectado negativamente a la capacidad de las
empresas para invertir en sostenibilidad y ha creado desafios adicionales en términos de

gestion de la cadena de suministro y la implementacion de practicas sostenibles. Esto

8 e A .
Economia Circular: La economia circular se define como el modelo econdémico en el que los recursos se
utilizan y se reutilizan de manera efectiva, lo que minimiza los residuos y la contaminacion (Parlamento

Europeo, 2015).
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principalmente se da por la crisis econdmica por inmovilidad de flujos y confinamiento

que provocd una recesion sin precedentes (EY, 2020).

A pesar de todos estos retos, la pandemia también ha creado oportunidades para que las
empresas adopten practicas mas sostenibles y resilientes. Se exponen a continuacion
algunas de las tendencias en época post-Covid-19 que han fomentado la evolucién de la

conciencia sostenible por parte de las empresas (EY, 2020):

- La pandemia ayudé a recalcar la importancia de tener modelos de negocio y
practicas sostenibles que sean capaces de adaptarse a las crisis y los cambios en
el entorno empresarial. Este hecho, provoca un cambio en las empresas, que
buscan priorizar la resiliencia y la adaptabilidad en sus estrategias de
sostenibilidad

- La huella ambiental, agudizada por el Covid-19 y la escasa inversion sostenible
durante los meses de crisis sanitaria han provocado un cambio en las empresas.
En la actualidad, las entidades corporativas se centran en invertir en tecnologias
mas sostenibles, como la energia renovable, la inteligencia artificial y la
tecnologia de seguimiento de carbono. Estas inversiones mejoran su eficiencia
energética y reducen la mencionada huella ambiental

- Enfoque en la justicia social y la igualdad: la pandemia ha puesto de relieve las
desigualdades sociales y econdmicas existentes en todo el mundo. Algunos paises,
véase, Latinoamérica, Africa, Asia oriental,... han sufrido las consecuencias de la
pandemia de forma mads severa por la falta de infraestructuras y desarrollo. Las
empresas se centran en garantizar un mayor enfoque en la justicia social y la

igualdad

En la actualidad, y no solo provocado por la pandemia, la mayoria de las empresas se han
dado cuenta de la importancia de la sostenibilidad y la responsabilidad social en sus
respectivas operaciones. Es por ello que las empresas incorporan objetivos sostenibles en
sus estrategias comerciales. Estos objetivos buscan reducir las emisiones de gases de
efecto invernadero asi como minimizar el impacto ambiental de sus operaciones o mejorar
las condiciones de trabajo de sus empleados que pasa principalmente por la promocion

de la igualdad de género y la diversidad en la fuerza laboral (Robina & Morales, 2022)
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El futuro de la sostenibilidad y la conciencia sostenible en el marco corporativo
dependera, en gran medida, de la capacidad de las empresas para integrar estas cuestiones
en su estrategia comercial y operativa de manera efectiva. A medida que la preocupacion
por el cambio climéatico y otros problemas ambientales y sociales continiie aumentando,
las empresas deberdn tomar medidas més audaces y ambiciosas para abordar estos
desafios. Poco a poco se verd como las empresas se centran cada vez mas en el desarrollo
de soluciones innovadoras y sostenibles, como el uso de tecnologias limpias, la

implementacion de practicas de economia circular y la promocion de la biodiversidad.

Las empresas, ademas, se enfrentan a mayores presiones regulatorias y se prevé que esta
tendencia siga creciendo. Si no adoptan practicas sostenibles y responsables, las empresas
podrian sufrir consecuencias negativas, como la pérdida de confianza de los
consumidores, asi como las sanciones regulatorias previamente mencionadas. Estas
consecuencias negativas dafian la reputacion de las empresas. Por otro lado, las empresas
que adoptan practicas responsables y sostenibles pueden mejorar su imagen de marca,
atraer talento y mejorar la satisfaccion del cliente. Es por ello que, cada vez es mas
importante que la empresa sea capaz de demostrar su compromiso con la sostenibilidad y
la responsabilidad social adoptando un enfoque proactivo y abordando los retos

sostenibles de manera efectiva (EY, 2020).

3.5. Flexibilidad en el puesto de trabajo.

Ademas de los cambios que se comentan en el ensayo provocados por la pandemia como
el auge de trabajo en remoto o la significativa importancia del bienestar del empleado, el
Covid-19 también trajo consigo otros impactos relevantes en el mundo laboral. Esta crisis
sanitaria provocd un cambio en la forma en que operan las empresas, afectando de esta
forma a la flexibilidad laboral por parte de los empleados. En la actualidad, el Covid-19
ha planteado varias formas de trabajo que se consideran aptas y que respaldan esta

flexibilidad laboral mencionada (Fernandez, 2020):

- Trabajo en remoto: previamente en el ensayo, se comentaba como los empleados
y empresas se han adaptado a una realidad laboral donde el trabajo via online

desde casa o desde cualquier lugar con conexidn a internet es aceptado
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- Horarios flexibles: este ejercicio del trabajo en remoto a provocado cambios en la
rutina de las personas que, a su vez, condiciona su comportamiento como
empleados de una organizacion. La nueva realidad laboral post-Covid acepta
horarios flexibles donde cada empleado se adapta a las demandas de su vida
personal

- Trabajo a tiempo parcial: las empresas, ademas, ofrecen puestos de trabajo a
tiempo parcial, en beneficio propio, pero también para aquellos empleados que
buscan todavia mas flexibilidad laboral para equilibrar mejor su trabajo y su vida
personal

- Contratos temporales: de esta forma, los contratos temporales dada la flexibilidad
laboral que se menciona, son cada vez mas comunes y ofrecen trabajar por un
periodo limitado de tiempo fomentando de esta forma la adaptabilidad del

empleado a su vida laboral y personal

Los estudios reflejan como las formas de trabajo adoptadas por las empresas durante la
pandemia pueden ser beneficiosas para la estructura organizativa. En tiempos post-Covid,
la flexibilidad laboral ha conseguido aportar beneficios a empresas y empleados, y, por
consiguiente, ha fomentado también un crecimiento en la economia y una mayor
productividad empresarial. Ademas, se ha demostrado que este sistema de horarios
flexibles beneficia a los empleados, fomentado un mejor equilibrio entre el mundo

personal y laboral de cada persona (OIT, 2023).

A continuacion, se exponen ideas plasmadas por la Organizacion Internacional del trabajo
(OIT) en su Informe; Working Time and Work-Life Balance Around the World. En este
informe se examina la realidad en el mundo del trabajo post-Covid, asi como los

beneficios de la flexibilidad horaria (OIT, 2023).

El informe explica que, las politicas adoptadas por gobiernos en tiempos de Covid, se
centraban en la reduccion de horas laborales para ciertos empleados. Esta flexibilidad en
el empleo de algunos trabajadores ayudoé a reducir la pérdida de empleo. Ademas, en una
vision mas a largo plazo, los estudios reflejan como la implantacion del teletrabajo en
sociedades donde era posible hacerlo, ha cambiado la naturaleza del empleo mejorando
la productividad e interconexién entre empleados. Estas medidas organizacionales
demostraron como la flexibilidad laboral era beneficiosa y la restriccion de dicha

flexibilidad podria traer consecuencias negativas como por ejemplo, asumir costes
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empresariales sustanciales provocados por una mayor rotacion de los empleados y

equipos de trabajo (OIT, 2023).

El propio Jon Messenger, principal autor de la investigacion, explica esta nueva realidad,

donde el equilibrio profesional y personal es la principal prioridad de la empresa para los

trabajadores. Esto, aumenta el rendimiento empresarial y la calidad de vida de los

empleados (OIT, 2023).

A raiz de este informe, se exponen las siguientes conclusiones (OIT, 2023):

Las medidas ejecutadas a raiz de la pandemia ponen el foco en el equilibrio
personal y profesional de la persona, es decir, el bienestar del empleado. Este
enfoque resulta beneficioso para las empresas garantizando mayor productividad
laboral y mejor desempefio del empleado en cuestion

La opcién de horarios flexibles, asi como las contrataciones parciales
desempenadas durante el Covid deberian mantenerse en la estrategia organizativa
de las empresas. Los estudios han demostrado que dichas medidas favorecen a
mantener el empleo de los trabajadores, sostienen el poder adquisitivo de las
familias que dependen de dichos empleados y amortiguan las consecuencias
negativas que sufren las empresas en ciclos econdmicos negativos

El teletrabajo es una realidad laboral que va de la mano de esta flexibilidad
mencionada. Contribuye de manera notable a mantener el empleo para el
trabajador y crea un espacio donde el trabajador puede garantizar disponibilidad
de manera completamente autonoma. Ademads, el mundo via online, agiliza los
procesos empresariales y ofrece posibilidades de interconexiéon muy favorables

para el sistema organizativo de una empresa
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3.6. El aumento de la tasa de desempleo

3.6.1. Introduccion

A continuacién, se pasa a comentar el Ultimo punto relevante en relacion a las

consecuencias laborales provocadas por el Covid-19: el desempleo y la recesion laboral.

La crisis sanitaria de 2020 provoc6 una recesion econdmica y un aumento en la tasa de
desempleo en muchos paises. Ademas, esta recesion laboral se prolonga en algunos
sectores y regiones debido al impacto disruptivo provocado por la pandemia. El sector
servicios, el turismo o la hosteleria son algunos de estos sectores que se identifican como

los mas afectados por la pandemia (Cruz, Hernandez Martin, & Padron Fumero, 2020).

Otro matiz relevante en este paradigma de desempleo laboral son las politicas y medidas
gubernamentales provocadas por organismos publicos para tratar de abordar el desempleo
y la recesion laboral. Se adoptaron programas de ayuda financiera que fomentaban la
inversion en infraestructuras. Esta inversion ayudé en la creacion de empleo (Leandro,

2020).

3.6.2. La crisis del turismo; sector servicios

En mayo de 2020, se comenz6 ha analizar la dimension de la crisis del turismo provocada
por la pandemia y los meses de restriccion. La crisis en el sector servicios y el turismo es
una de las consecuencias directas del bloqueo global y restricciones impuestas durante la
pandemia. La industria del turismo confirmé rapidamente la gravedad de la situacion dada
la propia naturaleza de la industria que se alimenta de los flujos de personas entre paises.
Entre los meses de marzo y mayo de 2020 se vivieron las principales restricciones y
confinamientos a nivel global. E1 100% de los paises aplico alguna restriccion, el 80% de
los paises europeos bloquean sus fronteras y el resto de continentes del mundo aplican

también algun tipo de restriccion (Cruz, Hernandez Martin, & Padron Fumero, 2020).

En julio de 2020, la Organizacién Mundial del Turismo (OMT) estim6 un desplome anual
en el sector turismo del 58% respecto a 2019. Esta crisis econdmica provocada por una

crisis sanitaria tuvo un impacto global muy desigual dependiendo de la tipologia turistica
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de cada region o de si se identifica una regiéon mas como emisora o como receptora de

turismo (Cruz, Hernandez Martin, & Padron Fumero, 2020).

En lineas generales, se determina que la crisis del turismo provocada por el Covid-19 fue
severa y frend la movilidad de las personas. Esto, a su vez, provoco una caida en los
intercambios de flujos econdmicos entre paises, lo que se determina como una causa
directa de la recesion. Esta recesion tuvo consecuencias graves sobre el desempleo que

se comentaran a continuacion (Cruz, Hernandez Martin, & Padron Fumero, 2020).

El Comit¢ Mundial de Crisis de la OMT propone una recuperacion para el turismo
formulando una respuesta que soluciona la crisis del sector y propone un turismo mas
sostenible, inclusivo y resiliente. A continuacion se expone el paquete de medidas que

propone dicha comision (UNWTO, 2022):

- Reactivar el turismo de forma mas sostenible, inclusiva y resiliente

- Conocer mas del sector alimentando las respuestas en base a la recogida masiva
de datos. Utilizar esta recogida masiva de datos para sacar conclusiones y tomar
decisiones

- Impulsar la recuperacion del turismo con la promocién de redes de inversion, la
innovacion digital y el fomento de una educacién y formacion turistica como

herramienta fundamental para desarrollar el sector.

3.6.3. Medidas y politicas gubernamentales.

La respuesta inmediata de los gobiernos nacionales ante la crisis fue la implantacion de
politicas fiscales expansivas. La pandemia habia provocado una crisis econdmica grave
con una recesion sin precedentes. Esta recesion afecto al sector servicios, de acuerdo a lo
comentado previamente en el ensayo, y provoco un incremento de la tasa de desempleo,
dado que las empresas se vieron obligadas a reaccionar a esta recesion recortando empleos
para reducir los costos empresariales con sueldos y salarios de empleados (Leandro,

2020).

Los cuatro paises de mayor relevancia en la eurozona, Alemania, Espafia, Francia e Italia,
aplicaron un paquete de medidas de calidad para contrarrestar el aumento de la deuda
publica. Estas medidas se basaban en politicas fiscales expansivas. Durante la fase de

contencion de la pandemia, estos paises buscaron ajustar temporalmente el empleo para
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cortar el impacto de la pandemia sobre el mercado laboral y intentar contener la
insolvencia y perdida de liquidez de las empresas (sobretodo Pymes) de la mejor manera
posible. Esta contencion del empleo se tradujo en los ya infames “Ertes. Esta situacién de
contratacion temporal afectd al 25% de los empleados espafioles adoptando medidas de
contencion laboral en beneficio de las empresas. Se busco evitar el mayor niimero de
quiebras posible. Los datos reflejan como el numero de insolvencias en el ultimo tercio
de 2020 en Espafia cay6 un 38% respecto al afio anterior. Se demuestra que, a pesar de
afectar el programa de contencion laboral de forma severa a los empleados espafioles, se
consiguid obtener resultados sorprendentemente positivos con menos insolvencias y

quiebras de lo esperado (Leandro, 2020).

Tras la fase de contencidon, los organismos publicos adoptaron medidas fiscales
expansivas. Es importante recalcar que, la contencion temporal del empleo es positiva
para amortiguar el shock inicial, pero no resulta ser una medida efectiva cuando se alarga
en el tiempo. El paquete fiscal expansivo se centraba en la reasignacion de recursos, en
¢énfasis en los sectores emergentes y el aprovechamiento de las oportunidades (sector de
la tecnologia y sanidad). Todas estas medidas se centran en un solo proposito; la
reactivacion de la economia. La reactivacion econdmica se consigue con la inyeccion
masiva de liquidez, por parte de bancos centrales nacionales, y la emision de derechos

especiales de giro (DEG), por parte del Banco Central Europeo (BCE) (Leandro, 2020).

Anteriormente en este ensayo, se comentaba la relevancia de la inyeccion de liquidez y
emision de DEG. El objetivo principal conseguido fue el de reactivar la economia a través
de una mayor movilidad de dinero en el mercado. Esto, a su vez, aumenté el consumo de

la economia doméstica y provoco un ciclo de crecimiento econdmico (Leandro, 2020).

La Comision Econdmica para América Latina y El Caribe (CEPAL), comision de
Naciones Unidas, comenta el fendémeno de la reactivaciéon econémica en profundidad.
Segtin la CEPAL, estas politicas de reactivacion econdmica son importantes para frenar

los efectos negativos provocados por la pandemia a través de politicas fiscales expansivas

? Ertes: El expediente por regulacion temporal de empleo (ERTE) es el proceso de suspension del contrato
laboral o reduccion de horas de trabajo de forma temporal provocado por crisis macroeconémicas. Este

recurso, se aplicd por empleadores en la recesion provocada por la crisis del Covid-19. (RAE, 2023).
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que se mantuvieron en 2021. La recuperacion econdmica en la region fue fragil y los

efectos sociales y econdmicos seguian siendo negativos.

La CEPAL explica en el informe como la politica fiscal expansiva es la respuesta a la
expansion del gasto publico y el aumento del déficit fiscal en la region con mayores
endeudamientos en la época post-Covid-19 (CEPAL, 2021). Las politicas fiscales
expansivas dieron el resultado esperado hasta el punto de excederse y provocar un exceso
en el consumo. A continuacion, se analiza la situacion del empleo actual como

consecuencia directa de la politica fiscal expansiva.

A finales de 2021, la reactivacién econdmica e inyeccion masiva de liquidez provocd un
desequilibrio en la ley de oferta y demanda. La demanda era superior a la oferta por el
exceso de dinero en circulacion pero la produccion no abastecia ese consumo, es decir, la
demanda superd la oferta y los precios de los productos crecieron. Esto se denomina
inflacidn, el principal problema macroecondémico de 2022. La inflacion, agudizada por la
guerra de '"Ucrania y Rusia, provoco una reaccion de los bancos centrales nacionales y

del BCE asi como de la reserva federal (FED) (IMF, 2022).

Las entidades financieras decidieron subir los tipos de interés provocando, de esta forma,
una politica fiscal restrictiva para frenar las consecuencias de la inflacion. El final de 2022
marca una época de recesion econdomica que tiene su impacto directo en el empleo. La
tasa de desempleo ha crecido y los resultados de las empresas en 2022, publicados en

enero y febrero de 2023, han agudizado esta crisis (IMF, 2022).

En la actualidad, como se comentaba anteriormente en el ensayo, el mundo occidental
vive una época de recesion y las empresas buscan recortar sus costos en los sueldos y
salarios de los empleados. Estas medidas afectan principalmente a directivos con sueldos
elevados y beneficia a empleados jovenes sin experiencia capaces de asumir sueldos mas

bajos (IMF, 2022).

10 . . , . . .
La guerra de Ucrania y Rusia provocd un recorte de suministro por parte de Rusia a occidente que
desencadeno en una Inflacion en el precio de la luz y la energia. Consecuentemente, este recorte afectd

también al IPC de los paises europeos.
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4. Importancia del empleado

4.1. Salud mental en el trabajo

4.1.1. Introduccion

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la salud mental se define como “un
estado de bienestar en que el individuo es consciente de sus capacidades y exigencias para

trabajar de manera productiva” (OMS, 2022).

En la actualidad, se trata con frecuencia la cuestion de la salud mental del empleado en
su puesto de trabajo. El puesto de trabajo y las condiciones de trabajo que asume en dicho
puesto son factores fundamentales que determinan el bienestar del empleado en una
empresa. Ambos factores condicionan a su vez a las empresas que tratan de priorizar esta
cuestion fomentando una estructura organizativa que garantice el bienestar de sus
empleados. Los estudios muestran como los factores que determinan el bienestar del
empleado son, en parte, responsabilidad de la empresa. Las empresas, ademas, se
comprometen a cuidar las condiciones y el puesto de trabajo de cada empleado dado que,
actualmente, se considera una imposicion social o necesidad mas que en una ventaja

competitiva (OMS, 2022).

Los estudios realizados por la OMS muestran como, el trabajo decente ayuda a la salud
mental mientras que los entornos que presentan discriminacion, desigualdad o jornadas
laborales excesivas presentan un riesgo para la salud mental del empleado. En 2019, los
estudios reflejaron como aproximadamente un 15% de la poblacion activa sufria las
consecuencias de una escasa salud mental provocada por el trabajo. Ansiedad o depresion
son algunas de las consecuencias sufridas por los empleados que, a su vez, afectan de
forma directa a la baja productividad de la empresa por mal desempefio en el puesto de

trabajo (OMS, 2022).

Los efectos que puede causar el trabajo sobre la salud mental de una persona son
complejos. Un empleado se siente realizado si se encuentra en un puesto que le llena con

una estructura organizativa estable que prioriza a los compaiieros de equipo. De la misma
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forma, los riesgos laborales pueden producir un efecto negativo sobre el bienestar del
empleado provocando episodios de estrés. El estrés, a su vez, puede originar conductas
violentas por parte del empleado o incluso adictivas que, consecuentemente, condicionan
el rendimiento del empleado. Los estudios reflejan como estos sintomas de estrés estan
provocados principalmente por las consecuencias de los riesgos laborales o psicosociales
que tienen que ver con las condiciones de trabajo y precariedad en el empleo. Mas

adelante en el ensayo se expondréan estos riesgos de forma detallada (Velazquez, 2012).

La salud mental y el bienestar de los empleados y las personas es una cuestion que,
recientemente, cobra mucha importancia. El Libro Verde de la Comisién Europea sobre
la salud mental ayuda a explicar esta realidad a través de datos. A continuacion se
exponen algunos de los datos mas relevantes sobre la poblacion europea y la salud mental

(Velazquez, 2012).

En primer lugar, se destaca como una de cada cuatro personas de la poblacién europea
(es decir, un 25% aprox. de la poblacion europea) sufre algun tipo de enfermedad mental.
Paralelo a esta cuestion, la Comision Europea sobre la salud mental expone como la
muerte por suicidio provocada en el contexto de una enfermedad mental supera la cifra
de muertes anuales registradas por accidentes de trafico, homicidios o enfermedades de

transmision sexual en la Unioén Europea (UE) (Velazquez, 2012).

A raiz de los datos obtenidos, la OMS expone un estudio que muestra como un 75% de
los casos graves de salud mental para personas residentes de un pais con ingresos medios
no fueron atendidas correctamente. Ademas, un 45% de las personas residentes de un pais
con ingresos altos, afectadas por el mismo problema, tampoco fueron atendidas de forma

efectiva (Velazquez, 2012).

En lineas generales, las enfermedades de salud mental son una realidad que provoca
pérdidas y cargas en el sistema econdmico de un pais, asi como en la estructura
organizativa de una empresa. Dicha realidad se extrapola al mundo laboral para explicar
como los problemas de salud mental y la falta de bienestar laboral por parte de los
empleados es la principal causa para que se den situaciones de incapacidad laboral

(Velazquez, 2012).
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4.1.2. Riesgos que afectan a la salud mental

Existen riesgos dentro del puesto y las condiciones de trabajo que afectan a la salud
mental del empleado. Estos riesgos, denominados factores psicosociales, rompen con el
derecho fundamental de todo empleado ha trabajar en un entrono sano y seguro. Algunos

de los riesgos se exponen a continuaciéon (OMS, 2022).

En primer lugar, destacan las cargas de trabajo elevadas asi como los ritmos y jornadas
laborales excesivas. En segundo lugar, la falta de control organizacional sobre el trabajo
de cada empleado provocado por la ausencia de una estructura organizativa que promueva
el trabajo decente. Ademas, se identifica a las condiciones de trabajo inseguras o
deficientes como un riesgo laboral. La discriminacion, la exclusion laboral, la violencia
o el acoso y hostigamiento son también riesgos en las condiciones de trabajo para los
empleados. Por ultimo, se considera a la cultura organizacional negativa como otro factor
psicosocial dado que fomenta situaciones donde ocurren todos los factores mencionados

anteriormente (OSHA EU, 2023).

Estos riesgos laborales se pueden prevenir de varias maneras. Existen programas
orientados a formar y modificar el comportamiento de un individuo en concreto dentro
de la empresa ya que se ha demostrado como estos factores psicosociales afectan de
diferente manera a cada empleado. Esta medida plantea limitaciones por la propia
naturaleza de la medida en si. Si solo se centra en solucionar riesgos psicolaborales a
nivel individual, no se conseguira prevenir los riesgos de manera completa. Por ello, la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales hace especial énfasis en evaluar los riesgos que
se pueden modificar en cada empleado, dejando de lado los riesgos que se consideran

inevitables (Velazquez, 2012).

4.1.3. Soluciones y medidas adoptadas

La OMS expone una serie de medidas que deberian llevar a cabo los gobiernos y las
organizaciones para prevenir las situaciones de riesgo laboral y poder garantizar a los
trabajadores el derecho inherente de trabajar en condiciones sanas y seguras (OMS,

2022).
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La primera medida es la prevencion de los problemas originados en el trabajo que afectan
a la salud mental. En definitiva, gestionar y evitar los riesgos psicosociales que se
exponen anteriormente. Ademas, la OMS, propone a las empresas y gobiernos fomentar
la promocion y proteccion de dicha salud mental capacitando a los trabajadores,
sensibilizando a la sociedad y evitando la estigmatizacion sobre aquellos trabajadores que
padecen estos problemas de salud mental. La OMS busca cumplir con sus premisas
apoyando a los trabajadores con programas, iniciativas y ajustes en el trabajo que apoyen

a los empleados que sufren esta realidad (OMS, 2022).

Estas iniciativas se ven plasmadas de forma practica en el Plan de Accion Integral sobre
salud Mental 2013-2030 llevado a cabo por la OMS. En ¢l, se busca implementar
estrategias que ayuden en el cumplimiento de los objetivos fundamentales que permitan
conseguir una buena salud mental para los empleados en cada puesto de trabajo. La OMS,
por tanto, se centra en reducir los problemas causados por las condiciones de trabajo de

un empleado, asi como la estigmatizacion o discriminacion laboral (OMS, 2022).

4.1.4. Los costes de la salud mental en el trabajo

Una de las principales prioridades de la politica social es crear un mundo donde el empleo
sea de calidad y se pueda garantizar un entorno de trabajo sano y seguro para los
empleados. Esta forma de establecer prioridades justifica porqué los costes de la salud
mental en el trabajo se deben de ver como una inversion estratégica y no como una carga
econdmica. Las organizaciones velan por garantizar el bienestar a sus empleados dado
que se ha demostrado que ese bienestar laboral aumenta la productividad empresarial.
Esta idea se recoge en la firma del Pacto por la Salud Mental en Europa, 2008. Dicho
pacto vela por la salud publica y més concretamente la salud laboral y mental (Velazquez,

La salud mental de las y los trabajadores, 2012).

Visto desde el prisma de la OIT, los costes por salud mental son muy elevados si se
relativizan a nivel global y se analizan las consecuencias que supone. Las enfermedades
mentales son responsables de baja productividad y pérdida de trabajo con lo que revoca
en un aumento de la tasa de desempleo. Por ello, se estudian estos costes desde una

estrategia empresarial dado que no estan solo vinculados a la enfermedad mental como
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tal, sino también al rendimiento, el absentismo laboral o el desarrollo de la actividad

empresarial (Veldzquez, La salud mental de las y los trabajadores, 2012).

El coste estimado en Europa para cubrir los problemas por salud mental oscila en torno a
los 120 billones de euros. Dentro de este coste, el 60% son costes indirectos que no se
relacionan directamente con la enfermedad de salud mental. Es por esto por lo que se
incluyen los costes por salud mental dentro de las distintas iniciativas y politicas que
deben adoptar los gobiernos y las organizaciones. Algunas de las acciones recomendadas
proponen la intervencion temprana en la persona (educacion desde pequeio), la
intervencion en el puesto de trabajo (fomentando un equipo de recursos humanos que vele
por el bienestar de los empleados), las ayudas en las transiciones generacionales de las
personas (véase, de adolescente a adulto) o la garantia de condiciones de trabajo seguras

y sanas para los empleados (Veldzquez, La salud mental de las y los trabajadores, 2012).

4.1.5. Ausentismo laboral

A continuacion se define el ausentismo laboral y se expone las causas principales que
provocan este fendémeno. Segin la OIT, el ausentismo laboral se define como “la no
asistencia al puesto de trabajo por parte de un trabajador que se pensaba que si iba a asistir
dejando excluidas las vacaciones o huelgas ajustadas al derecho de cada empleado”

(Sanchez, 2015).

Existen tres factores que provocan esta actitud en el trabajador y que determinan la
relacion del empleado con su puesto de trabajo. Dichos factores se exponian con
anterioridad y son, los factores individuales, los factores organizativos y las condiciones

de trabajo (Sanchez, 2015).

Los factores individuales, como la edad del trabajador, provocan casos de ausentismo.
Los estudios reflejan como a mayor antigiiedad y vinculaciéon con una empresa, menor
ausentismo por parte del trabajador que se siente parte de la empresa y busca preservar
su puesto hasta la jubilacion. Otros factores individuales relevantes son el sexo, la cultura
o el nivel educacional. Se ha demostrado como las mujeres tienen una tendencia mayor a
ausentarse provocada principalmente por la necesidad de crear una familia. El factor

cultural ha demostrado como, en Asia, el ausentismo laboral es menor. Por tltimo, los
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estudios reflejan como la relacion entre el nivel educacional y el ausentismo laboral es
inversa, es decir, a mayor nivel educacional (y, por consiguiente, mejores condiciones
econdmicas en lo general), menor ausentismo laboral por parte de los empleados

(Sanchez, 2015).

En segundo lugar, se distinguen los factores psicolaborales provocados por la propia
estructura organizativa de una empresa que pueden propiciar un mayor o menor nivel de
ausentismo. Entre estos factores se distingue, la demanda psicoldgica, la discriminacion
o el desequilibrio entre la vida personal y laboral. Hoy en dia, la estructura organizativa,
la cultura empresarial y el sistema jerarquico de una compaiia juegan un papel
fundamental para promover el bienestar del empleado en su puesto de trabajo. Estos
factores determinan situaciones donde el trabajador busca por medios legales o por
incapacidad, la posibilidad de poder ausentarse del trabajo basando su recurso en un
problema psicosocial o simplemente en una baja motivacién hacia su puesto de trabajo

(Sanchez, 2015).

Por ultimo, se distinguen los factores relacionados con el puesto y las condiciones de
trabajo que afectan de forma directa a la motivacion del empleado. Los trabajos nocturnos
o de alto riesgo, los puestos que implican jornadas mas largas de lo habitual, entre otros.
Estos casos, son mas dificiles de controlar dentro de una empresa, al igual que los
acontecimientos macro que provocan cambios en las impredecibles en las empresas

(Sanchez, 2015).
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CONCLUSIONES

A partir del trabajo de investigacion, se obtiene las siguientes conclusiones en base a los

distintos capitulos desglosados a lo largo del ensayo.

En primer lugar, se logra definir el objetivo del trabajo de investigacion donde se exponen
los cuatro hitos que surten el mayor efecto sobre la realidad laboral actual. En concreto,
como estos hitos afectan de forma directa a los equipos de trabajo y las estructuras

organizativas de la empresa.

En el primer capitulo, se explica como el efecto que provoca la brecha generacional sobre
la realidad laboral afecta de forma directa a los equipos de trabajo. Estos, buscan
aprovechar la brecha generacional (més generaciones conviviendo en un mismo equipo
de trabajo y mayor brecha digital entre cada generacion) como una oportunidad y no como
una amenaza a los distintos elementos de un equipo de trabajo. De este forma, se
introducen cambios en el liderazgo, aumenta y mejora la comunicacioén interna de los
miembros del equipo, se produce la separacion entre la vida personal y laboral y se reduce

la brecha digital entre los empleados mas jovenes y los mas maduros.

En segundo lugar, se puede concluir como la digitalizacion empresarial y la
descentralizacion productiva también surten su efecto sobre la realidad laboral actual. En
primer lugar, rompe con el binomio tradicional perfecto entre el empleado y el empleador.
Ademas, abandona el modelo Taylorista y provoca la descentralizacion de la produccion
empresarial y el cambio de la estructura organizativa hacia modelos mas flexibles y
adaptables. Esto se consigue principalmente reduciendo la jerarquia directiva y los

despachos y fomentando una direccién més horizontal.

El tercer capitulo hace especial hincapié en las consecuencias de la pandemia del Covid-
19. A corto plazo, el Covid provocd una recesion laboral que se tradujo en un aumento
de la tasa del paro y la creacion de modificaciones a tiempo parcial en los puestos de
trabajo y condiciones de los empleados. En el largo plazo, el Covid impulso el
crecimiento y reivindicacion del trabajo en remoto como herramienta de trabajo en la
realidad laboral actual. Esto surte su efecto en la creacion de nuevo de modelos de trabajo

mas flexibles y adaptables al entorno.
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Ademas del Covid-19, la macro recopilacion de datos e informacion sobre la salud mental
de los empleados son las dos principales causas que justifican el capitulo cuarto del
trabajo, el bienestar del empleado. Este hito provoca un cambio en los sistemas
organizativos de las empresas y crea iniciativas y programas en defensa del bienestar del
empleado. Hoy en dia, se promueve una cultura del trabajo donde se prioriza el bienestar
del empleado. Todos estos cuatro hitos, terminan por definir la realidad laboral actual en

los equipos de trabajo y las estructuras organizativas de las empresas.
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