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Prólogo 


			 


			Como tantas cosas en la vida, este libro es fruto de las casualidades. Fui un domingo al cine con mi compañera Laia a ver La espía roja. En la cola me encontré con Carlos Martínez, la persona que me ayudó a escribir mi primer libro, Vivir mejor con menos. En los minutos que compartimos en la cola le comenté mis intereses sobre el futuro del trabajo y al día siguiente le mandé el informe que había escrito sobre este tema para la Fundación COTEC a mediados de 2019. Carlos sumó a su compañero Joan Riambau a las conversaciones, que, tras un par o tres de encuentros, derivaron en la escritura del libro que tienes entre tus manos. 


			Los plazos de escritura y entrega eran cortos y mi agenda, una pequeña locura que me dificultaba poder concentrarme en desarrollar el texto. No sabía si podría cumplir con los plazos acordados cuando, una nueva casualidad, la llegada del COVID-19 a España lo paralizó todo. Se anularon casi todas mis formaciones y conferencias desde mediados de marzo en adelante. Otros proyectos quedaron en suspenso. Se abrió una oportunidad única para escribir y asegurar la entrega del texto. 


			Al mismo tiempo dudé. Dudé acerca de la conveniencia y la prioridad del libro. Incluso sobre la temática del futuro del trabajo y las personas trabajadoras frente a la emergencia y la incertidumbre del COVID-19. 


			Otra casualidad, la lectura de un tuit del 20 de marzo de mi amigo Genís Roca me ayudó a decidir seguir para adelante con el libro. 


			 


			@genisroca: El verdadero motor de los cambios  reales son las crisis. Cuanto más profunda y  estructural es una crisis, más cambio. Quizá ahora  sí que cambiarán cosas…  


			 


			Le di a retuit. 


			Con este ensayo quiero contribuir, de manera modesta, a la construcción de nuevas narrativas acerca del trabajo en la sociedad post-COVID-19; a plantear nuevos futuros deseables alejados de las distopías nuestras de cada día y, sobre todo, a explorar cuáles son las preguntas adecuadas que debemos hacernos. Escribo no porque sepa mucho, sino porque es la mejor manera de seguir aprendiendo. Con una mirada fresca sobre el sistema laboral, deliberadamente ignorante en algunos aspectos. Sin olvidar de dónde venimos, pero sin que el pasado sea un elemento limitante para imaginar otras realidades. 


			El coronavirus, además de catapultar el trabajo en remoto, ha evidenciado fallos integrales del sistema de protección social frente a nuevos modelos de empleo que, por otro lado, son los que más crecen desde hace años. 


			¿Cómo aprovechar la oportunidad para avanzar de manera estratégica y decidida hacia un sistema laboral y una sociedad más justos, inclusivos y resilientes gracias al empujón que el virus nos ha dado hacia el futuro? 


			¿Te animas a explorarlo? 
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Y tú, ¿qué querías ser de mayor? 


		
			
			Todo fluye, todo cambia y nada permanece. 


			 


			HERÁCLITO DE ÉFESO 





			 


			Una de las preguntas que más a menudo escuchamos durante nuestra infancia es: «Y tú, ¿qué quieres ser de mayor?». ¿Qué contestabas? ¿Te acuerdas? 


			Tu respuesta estaba muy condicionada por el entorno próximo. En mi caso, un padre profesor, una madre logopeda, unos abuelos maternos tenderos tras dejar atrás la masovería, un tío operario en una fábrica de cemento y una tía encargada de un supermercado. Los padres y madres de mis mejores amigos y amigas también tenían trabajos bastante normales. En este contexto mi respuesta era que quería ser cartero o maquinista de tren. Mi interés por los trenes hacía que, durante las visitas a la abuela materna, fuéramos a la estación de ferrocarril de Girona a ver pasar largos convoyes de mercancías y talgos que no circulaban por la línea de Mataró, mi ciudad natal. 


			Entre finales de los setenta e inicios de los ochenta, la vida parecía estar bastante trazada. Una etapa de educación: infantil, EGB, secundaria y universidad hasta los veintipocos años. Empezar a trabajar en los últimos cursos de la carrera como becario, conseguir un buen trabajo para toda la vida o bien pensar en saltar a uno mejor si aparecía la oportunidad. Por el camino, encontrar pareja y comprarse un coche y una casa en propiedad. Mediante ascensos laborales ir tomando mayores responsabilidades (y negociar un mejor salario) hasta el momento de jubilarse y disfrutar de la vejez. Cuando yo nací, en 1977, la esperanza de vida en España era de unos setenta y cuatro años. 


			Demos un salto al presente. Año 2020. Muchas cosas ya no son lo que eran en la década de los ochenta; el trabajo y la manera de estructurar la vida, tampoco. Sin ir más lejos, mi amigo Josep, cuando le comenté que estaba escribiendo este libro, me contó que hasta el final de la temporada de esquí estaría viviendo con su pareja en la Cerdanya. Trabaja, como autónomo y en remoto, en proyectos de marketing digital. Josep se apoya en un reducido grupo de colaboradores de confianza (programadores, diseñadores, redactores, etc.) ubicados en España y otros países. Además, es monitor particular de esquí y colabora puntualmente en una revista de montaña haciendo fotos de las estaciones de esquí. Su vida de autónomo empezó cuando dejó atrás, por aburrimiento y falta de motivaciones, la vida de consultor SAP que había llevado durante más de ocho años. Hay mucha más gente como Josep de la que podemos llegar a imaginar. La globalización y el avance tecnológico han hecho que se desintegren algunas de las certezas sobre las que hemos construido nuestra vida laboral y nuestra sociedad a lo largo de los últimos ciento cincuenta años. Vamos muy rápido y nadie sabe exactamente hacia dónde vamos. 


			Se estima que más de la mitad de los empleos que habrá en 2030 no existen en la actualidad. ¿Qué deberían cursar entonces nuestros jóvenes? ¿Es realmente importante lo que estudien? Algunos informes indican que, ya con fecha de hoy, solo una de cada tres personas se dedica a aquello que ha estudiado. Además se espera que los jóvenes del presente tendrán diecisiete empleos en cinco industrias diferentes a lo largo de su carrera laboral y, por lo tanto, la necesidad de estar formándose constantemente. Y ¿tendremos trabajo o nos lo quitarán los robots? Las estadísticas más alarmistas llegan a afirmar que cerca del 50% del empleo total estará en alto riesgo de automatización en una o dos décadas. 


			En este contexto, las típicas preguntas de «¿Qué quieres ser de mayor?», «¿Qué has estudiado?» o «¿A qué te dedicas?» son cada vez más difíciles de responder, más irrelevantes e incluso tienen un punto de absurdas. 


			Para comprender los impactos de todos estos cambios en nuestras vidas y nuestra sociedad debemos tener la osadía de hacernos mejores preguntas. Preguntas acerca del futuro del trabajo, del futuro de las personas trabajadoras, de las propias organizaciones y de nuestra sociedad en general, tan centrada y diseñada alrededor del empleo tradicional. 


			Para tener nuevas perspectivas debemos cuestionar el legado de los actuales mitos y narrativas acerca del trabajo e intentar comprender de primera mano qué está pasando con este en el siglo XXI. Explorar los retos y las oportunidades de las nuevas formas de trabajar que nos abren hacia otras maneras de vivir. La gran pregunta es: «¿Cómo se puede, desde lo personal y lo colectivo, garantizar que los avances tecnológicos también generen progresos sociales para todo el mundo?». 


			Cuando yo nací, España era aún un Estado con una religión oficial. El único concepto de familia aceptado socialmente y reconocido de manera legal era el de la familia tradicional con un padre y una madre; había un 97% de estas parejas casadas por la Iglesia «hasta que la muerte nos separe» y con varios hijos e hijas, siempre oficialmente dentro del matrimonio. Cualquier otra combinación familiar era rara, muchas veces acompañada de un tabú social y un vacío o incluso una represión legislativa. Hasta finales de diciembre de 1978 estuvo vigente, por ejemplo, la Ley de peligrosidad social, que declaraba a los homosexuales «en estado peligroso» e instaba a aplicarles «medidas de seguridad y de rehabilitación». 


			Hoy en día el concepto de familia ha experimentado una evolución extraordinaria, con una diversidad que puede llegar a ser abrumadora: parejas sin hijos, parejas con hijos adoptados, familias monoparentales, familias homoparentales, familias separadas o divorciadas (legalmente desde 1981), familias compuestas (con mezcla de miembros de dos parejas separadas o divorciadas), familias extendidas, grupos de personas que viven juntas como si fueran una familia y relaciones poliamorosas, y todo ello complementado por una creciente variedad en lo relativo a la identidad sexual, la identidad de género y la orientación sexual de las personas. 


			¿Quién iba a decir, en plena Transición española, a la entonces casta sociedad que cuarenta años después casi la mitad de los nacidos iban a ser hijos de madres solteras? ¿Y que los homosexuales, desde 2005, se casarían y criarían a sus hijos como las parejas hetero? ¿O que los hogares más numerosos no serían los conformados por esas tradicionales unidades familiares, sino por otras compuestas solo de dos personas debido al aumento de parejas que no quieren tener hijos? 


			La sociedad española ha experimentado una gran transformación en los últimos años. La Encuesta Mundial de Valores señaló que España es el país que ha vivido el cambio social más rápido de los ochenta y uno analizados. Esta encuesta refleja una sociedad secularizada y tolerante en la que los cambios de mentalidad han sido muy profundos, y que ha modificado las maneras de pensar y los comportamientos en materias religiosas, sexuales y familiares. Toda esta evolución se ha dado en un marco de absoluta normalidad, tolerancia y desarrollo del propio entorno social, ideológico y moral. 


			Y ¿por qué cuento todo esto acerca de las familias? Porque con el trabajo, su futuro, y el de los trabajadores, está ocurriendo exactamente lo mismo. Hasta no hace mucho, para la mayoría de la población «ir a trabajar» era sinónimo de acudir a un mismo sitio ocho horas al día durante veinte, treinta o cuarenta años. Es por ello que seguimos anclados a la idea de que las únicas relaciones laborales válidas y deseables son las tradicionales: contratos fijos por cuenta ajena. Un empleo «hasta que la jubilación nos separe». Hoy en día seguir pensando solo en los términos tradicionales del trabajo ignora a millones de personas, como mi amigo Josep, que combinan diferentes fuentes de ingresos y conforman su vida a través de una amplia variedad de relaciones laborales no convencionales. La realidad del trabajo es mucho más dispar de lo que nos pintan los informes y las estadísticas oficiales. No hace falta aguardar al futuro, el concepto de empleo ya explotó hace tiempo atomizándose en numerosos modelos. Para darte cuenta de ello simplemente observa la diversidad en tu entorno más próximo de amistades y familiares. 


			Esta diversidad de relaciones laborales debe ser reconocida, medida y acompañada desde lo social y desde lo legislativo. Necesitamos de nuevas narrativas y normativas, que equiparen los derechos y deberes de las diversas formas de trabajo existentes en el año 2020. Borja Adsuara escribe en el suplemento «Retina» del diario El País:  


			 


			No entiendo bien la obsesión de algunos de reconducir todas las relaciones laborales a contratos fijos por cuenta ajena. Es como reconducir todas las relaciones sentimentales al matrimonio canónico. Pareciera que la relación ideal es el trabajo por cuenta ajena (o el matrimonio) y que los trabajadores autónomos (o las uniones de hecho) no son una opción. 


			Igual que ha habido una evolución histórica en la que se han ido reconociendo derechos fundamentales a todas las parejas y todos los hijos, con independencia de su estado civil y su filiación, porque son ciudadanos y seres humanos iguales, quizá, en vez de empeñarnos en que todos los trabajadores deben encajar en una figura determinada, tendríamos que reconocer más derechos a otras figuras. 


			 


			Tom Malone, profesor de la Sloan School of Management del MIT, lo resume diciendo:  


			 


			Mi padre tuvo un solo trabajo toda su vida, yo tendré siete trabajos diferentes a lo largo de mi vida, mis hijos van a tener siete trabajos a la vez. 


			 


			Frente a este tipo de afirmaciones, que pueden generarnos cierta ansiedad, cabe recordar que la aparición de nuevas formas laborales no hace que la opción del trabajo tradicional desaparezca, del mismo modo que la familia tradicional no ha desaparecido ni lo hará por haber legalizado el matrimonio entre personas del mismo sexo. Planteo en todo momento la coexistencia de varios modelos laborales. No se trata de lo tradicional O lo nuevo, se trata de la coexistencia de lo tradicional Y lo nuevo. 


			Para bien y para mal, las relaciones de antes ya no serán las mayoritarias; tampoco las sentimentales ni las laborales. Lo normal ahora no es que vivas toda tu vida con la misma persona, ni que trabajes y te jubiles en una sola empresa. Tenemos que acostumbrarnos a una mayor movilidad sentimental y profesional. 


			 


			Algunos datos que te sorprenderán 


			 


			En el imaginario colectivo laboral seguimos anclados al trabajo tradicional (por cuenta ajena, con contrato indefinido y a tiempo completo) como la forma mayoritaria y predominante de empleo. Esta idea de trabajo tradicional la ligamos a su vez a las grandes empresas y al funcionariado como los mayores empleadores de nuestro país. Un breve repaso a datos recientes echa por tierra ambas asunciones. Agárrate que vienen curvas. 


			En España, según datos de Eurostat y Staffing Industry Analysts, el 46% de las personas en edad de trabajar NO disponen de un contrato típico. Este porcentaje de la población española trabaja a tiempo parcial con un contrato indefinido o temporal, está bajo un contrato por obra y servicio, o de sustitución o interinidad, un contrato eventual por circunstancias de la producción, un contrato de formación o prácticas, un contrato por horas o incluso de cero horas, son autónomos, trabaja a través de empresas de trabajo temporal o mediante plataformas digitales laborales o alguna combinación de todo lo anterior. Este 46% de la población ya forma parte de la creciente fuerza de trabajo eventual, con vidas laborales fragmentadas e ingresos fluctuantes. Considerarlos ciudadanos de segunda por no tener un trabajo típico nos genera, y hablo aquí en primera persona, graves desigualdades sociales. 


			Más allá de cualquier estudio teórico, el parón de la actividad económica durante el confinamiento evidenció la cantidad de personas con relaciones laborales atípicas en nuestro país. Estas personas trabajadoras, comparadas con las que sufrieron un ERTE o un ERE, se enfrentaron a retos adicionales para poder acceder a las coberturas de emergencia que se implantaron. Por ejemplo, no fue hasta dos meses después del inicio del confinamiento que las empleadas del hogar pudieron solicitar el subsidio extraordinario por cese de actividad. ¿Crees que esas personas tienen ahorros para sobrevivir ese tiempo sin cobrar?  


			Si dejamos de mirar el conjunto de la fuerza laboral y nos centramos en el nuevo empleo, el que se creó en 2019, los datos no dejan margen a la duda. Según la Encuesta de Población Activa (EPA), vemos que una de las tendencias más claras es la hiperflexibilidad, con una rotación laboral que marca máximos históricos. En España, durante 2019, se firmaron 22,5 millones de contratos laborales. Solo el 10% fueron indefinidos. Dicho de otro modo, el 90% de los contratos firmados a lo largo del 2019 fueron de carácter temporal, con una duración media que ha caído hasta los cuarenta y nueve días. Tres de cada diez contratos que se firmaron en España en 2019 duraron menos de una semana. Dentro de los países desarrollados España encabeza las estadísticas de temporalidad. 


			Pero las grandes empresas y el empleo público, garantes del trabajo tradicional, nos salvarán, ¿no? No. 


			Las grandes empresas tradicionales (banca, industria, tecnología, etc.) acumularon un reguero de expedientes de regulación de empleo (ERE) que marcó laboralmente el 2019. La gran mayoría de ellos vinieron cortados por un mismo denominador común: pactar salidas para los trabajadores de más edad de cara a abordar la reconversión tecnológica. El anuncio del cierre de la planta de Nissan en Barcelona para finales de 2021. Algo más de tres mil personas perderán su empleo. El impacto en el tejido industrial, con casi quinientas empresas proveedoras de la segunda mayor fábrica de Cataluña, se estima que podría llegar a los veinte mil empleos. 


			Los dos millones y medio de funcionarios representan en España solo el 13% de la población ocupada. Además, en las grandes empresas estatales como Correos, por poner un ejemplo, casi un tercio de la plantilla trabaja con un contrato eventual. A inicios de 2020, al poco de la formación del nuevo gobierno, miles de trabajadores interinos del sector público protestaron en Madrid contra la precariedad, el fraude y el abuso de temporalidad. Durante la crisis sanitaria por el COVID-19, las noticias sobre los contratos temporales en los hospitales públicos fueron constantes. 


			Así pues, ¿quién crea empleo en España? Son los autónomos y las pymes, que constituyen nada menos que el 99,8% del tejido empresarial español, quienes crearon más del 65% de los puestos de trabajo en 2019. En 2020, aún con todos los ERTE y ceses de actividad experimentados, es probable que los autónomos y las pymes sigan siendo la mayor fuente de empleo en España. 


			El aumento de formas de trabajo no convencionales no es, ni mucho menos, una exclusiva de España. 


			Pongamos donde pongamos el ojo, los datos apuntan en la misma dirección. A nivel europeo, lo no convencional podría ser la forma mayoritaria de empleo en 2030. En el Reino Unido, casi la mitad del empleo es no estándar y se ha producido un incremento récord de freelance y de zero hours contracts en 2019. En Estados Unidos la fuerza laboral alternativa se ha triplicado desde 2017 y un 35% de los trabajadores ya realizan algún tipo de trabajo independiente, aunque para la mayoría es algo a tiempo parcial o como un complemento. 


			Si tomamos una perspectiva realmente planetaria, el trabajo informal y las relaciones laborales atípicas representan buena parte del empleo en muchos países del mundo donde el contrato de trabajo típico es la excepción y no la regla. Este hecho debe hacernos conscientes de nuestra perspectiva eurocéntrica y occidental, y, por ende, de nuestra parcialidad cuando abordamos debates y reflexiones acerca del futuro del trabajo y de los trabajadores. Seguro que podremos aprender mucho observando de cerca países con mercados laborales diferentes. 


			Hay tres puntos en los que todos estos informes parecen estar de acuerdo: 


			 

			1) La complejidad de definir y medir con precisión el empleo no convencional y su evolución. Lo tenemos muy claro con el empleo tradicional y nada claro para el resto. 


			2) Sea como sea, el número de trabajadores en relaciones laborales no tradicionales crece y lo hace rápidamente en todo el mundo y en una amplia diversidad de sectores y ocupaciones. Se puede afirmar que, más pronto que tarde, lo no estándar pasará a ser lo estándar. En la recuperación de la actividad económica tras el impacto del COVID-19, mucho del trabajo que se generará será atípico. 


			3) Lo no estándar tiene dificultades de acceso a las protecciones sociales. Los empleados temporales no llegan a acumular períodos mínimos de contribución para acceder a tales protecciones sociales. Los trabajadores independientes muchas veces están cubiertos solo por los beneficios más básicos. A medida que el mercado laboral evoluciona, los sistemas de protección social también necesitan reformas para que nuestro modelo social sea adecuado a su propósito y asegure que nadie se quede atrás. 


			 


			Quitémonos la venda de los ojos. La naturaleza de las relaciones laborales ya está cambiando y el COVID-19 acelerará aún más muchas de estas tendencias. Seguir pensando a estas alturas en organizar nuestra vida y nuestra sociedad alrededor del trabajo tradicional nos acerca bastante a la ciencia ficción o al wishful thinking. 


			 


			Cómo lo ven (y lo viven) los más jóvenes 


			 


			¿Cómo gestionan esta realidad laboral no tradicional los jóvenes que se están incorporando ahora al mercado de trabajo? Son personas que, en muchos casos, no han conocido la estabilidad. Han crecido en una crisis económica casi permanente, con disrupciones tecnológicas constantes y una creciente sensación de crisis climática, de desigualdades e inseguridad en un contexto global. Y el COVID-19 ha vuelto a poner a muchos en la casilla de salida. 


			Por si todo esto fuera poco, las tendencias de trabajo atípico que hemos descrito inciden de manera muy acentuada en los jóvenes: casi tres de cada cuatro personas de entre dieciséis y veinticuatro años en España tienen un empleo temporal. Más de la mitad de los menores de veinticuatro años en España pretenden cambiar de trabajo a corto plazo, sobre todo en busca de un mejor salario y unas condiciones laborales más flexibles para compaginar la vida personal y la profesional. «La tinderización del mercado de trabajo», como rezan algunos editoriales. 


			La Encuesta Millennial 2019 de la consultora Deloitte aporta una mirada más global y datos similares. La gig economy o trabajo por proyectos se perfila como una alternativa laboral realista para el colectivo de milenials y centenials. Aunque solo el 6% de los encuestados generan todos sus ingresos a través de esta modalidad, la mitad afirman considerarla como una alternativa profesional y seis de cada diez estarían dispuestos a trabajar por proyectos como complemento a su empleo actual. 


			En Estados Unidos, el 53% de la generación Z participó en algún tipo de trabajo independiente en los últimos doce meses. La posibilidad de ganar más dinero, la flexibilidad horaria y el hecho de poder conseguir un mejor equilibrio entre la vida personal y profesional son los principales motivos para decantarse por esta alternativa laboral. Lo que les frena más, y les genera más estrés, es la estacionalidad de los proyectos y los ingresos. 


			Además, cuando los milenials y centenials son los que están al cargo del liderazgo de los equipos, tienden mucho más a buscar talento freelance, se sienten muy cómodos con los trabajadores en remoto e incorporan todo tipo de tecnología para la gestión del talento en general. 


			Sea por necesidad, por convencimiento, o por una mezcla de ambos, el futuro de la fuerza laboral parece tener claro que lo tradicional no tiene por qué ser la única ni la mejor opción para ellos ni para las empresas. El trabajo post-COVID-19 para estas personas no será con un contrato fijo de cuarenta horas a la semana. Las relaciones de trabajo no tradicionales se están normalizando mucho y muy rápido para la fuerza laboral que viene. 


			 


			Un compañero de viaje para tiempos incómodos 


			 


			Según el autor y humorista Douglas Adams, nuestra reacción frente a las nuevas tecnologías y los nuevos inventos a lo largo de la vida sigue este patrón: 


			 


			a) Cualquier cosa que existe cuando nosotros nacemos nos parece normal, ordinaria y es una parte natural de cómo funciona el mundo. 


			b) Todo lo que se inventa entre nuestros quince y treinta y cinco años lo vemos como algo nuevo, emocionante y revolucionario. Incluso podemos desarrollar nuestra carrera profesional centrada en esas innovaciones. 


			c) Cualquier cosa que se inventa después de que cumplamos los treinta y cinco años está en contra del orden natural de las cosas. 


			 


			Aun siendo muy tecnófilo, me siento bastante reflejado en este esquema. A mis cuarenta y tres años, el TikTok o las interfaces de voz me parecen inventos innecesarios. 


			A muchas personas los cambios actuales en las formas de trabajo les van a parecer innecesarios y que están en contra del orden natural de las cosas. Cuestionar dogmas en un tema tan central de nuestras vidas como el trabajo nos produce reacciones viscerales. Tenemos la sensación de estar atacando el sentido común, y nuestras identidades personales y colectivas, a la vez que varios de los pilares de nuestra sociedad. 


			No va a ser un camino cómodo. Vamos a experimentar miedo: miedo al cambio, a perder lo que conocemos. Como escribe John Hagel:  


			 


			El riesgo es que si permitimos que el miedo domine nuestras emociones, corremos el peligro de desatar un círculo vicioso que puede conducir a un mundo cada vez más disfuncional. El miedo cultiva un conjunto de sesgos cognitivos. Primero, tendemos a ser más reacios al riesgo: enfatizamos el riesgo de acción y descontamos las recompensas que pueden venir de la acción. A medida que nos volvemos más reacios al riesgo, tendemos a reducir nuestros horizontes temporales. Solo nos centramos en lo que podemos hacer a corto plazo porque hay más riesgos en el futuro. […] Si solo nos enfocamos en el día de hoy, hay un conjunto de recursos determinado y la única pregunta es quién los obtendrá: ¿tú o yo? Es una visión del mundo de ganar-perder. 


			 


			Habrá que buscar la manera de superar ese miedo para construir futuros deseables con una mirada colectiva. 


			Otro de los grandes retos al hablar acerca del futuro del trabajo es la competencia entre narrativas. Desde las tecnoutopías donde todos seremos creativos con ingresos vitales garantizados hasta las distopías donde seremos esclavos al servicio de robots y algoritmos malignos. Es difícil discernir la verdad de la ficción y aclararse con tantas narrativas y datos contradictorios acerca de cómo evolucionará el mercado laboral. 


			Para aprender sobre algo lo mejor es escribir y ordenar las ideas. Es por eso que decidí escribir este libro como un explorador (¡no como un experto!) y con una mirada sistémica sobre las relaciones laborales en su conjunto. Siendo siempre consciente de que el punto de vista propio (hombre, europeo, privilegiado, etc.) es el primer limitante para conocer la realidad de una manera más amplia y completa. 


			Este ensayo quiere ser un compañero de viaje, una brújula, un mapa (aunque aún pueda ser incompleto) acerca de estas nuevas realidades laborales. Un texto que no pretende aportar grandes respuestas, pero que sí plantea muchas preguntas, invita a la reflexión y lanza propuestas interesantes. 


			No pretendo tener la razón ni defiendo un modelo concreto y único acerca del futuro del trabajo y los trabajadores. Simplemente pretendo explorar, con los menores sesgos y apriorismos posibles, nuevas formas de trabajar y otras maneras de vivir. 


			La ambición es ayudar a reflexionar de manera colectiva, crítica y constructiva alrededor de estos fenómenos y sus impactos en nuestras vidas y en nuestra sociedad. 


			Aunque no llegué nunca a ser ni cartero ni maquinista de tren, sí que cumplí con parte del camino trazado. Me gradué como ingeniero multimedia y trabajé en Televisió de Catalunya, donde entré como becario para terminar liderando un equipo de desarrollo. Estuve a punto de irme a vivir a Londres para trabajar con Samsung, aunque al final acabé por integrarme en ADB Global, una multinacional proveedora de soluciones tecnológicas de televisión digital, y trabajé a caballo entre España, Italia, Suiza, Polonia y varios países de Asia durante seis o siete años. 


			A partir de 2011 empecé a cansarme de permanecer en la misma industria tantos años y de las limitaciones del trabajo jerárquico en una multinacional de tamaño medio. Abrí la mirada al mundo e, inspirado por ejemplos similares en Estados Unidos y Francia, fundé el blog de Consumo Colaborativo. Gracias a algunos ahorros y a poder cobrar el paro durante unos meses, inicié mi carrera como explorador, consultor y divulgador independiente en el ámbito de las plataformas digitales. Por el camino he ayudado a construir la comunidad-red Ouishare, mi principal tribu, mis compañeros de viaje tanto en lo laboral como en lo vital. 


			A lo largo de este recorrido he podido experimentar en primera persona la vida laboral como empleado en el sector público en Cataluña y en el sector privado internacional y, desde 2012, como trabajador autónomo en España con clientes nacionales e internacionales. 


			También he visto la evolución constante de las herramientas y la cultura de trabajo, de las capacidades propias y de mis compañeros de trabajo, así como las motivaciones profesionales y vitales con el paso de los años. Ahora trabajo desde el teléfono en cualquier sitio y mi oficina está allá donde pueda plantar el ordenador: espacios de trabajo compartido (coworkings), bibliotecas, cafeterías, bares y trenes de alta velocidad con conexión wifi. Mis compañeros de trabajo se encuentran dispersos en varias zonas horarias y a menudo no se ni dónde están. Mi horario no es de nueve a cinco, ni de lunes a viernes (para bien y para mal), sino que depende de lo que tenga sentido ese día. 


			Además de mis experiencias personales, durante los últimos años he disfrutado del lujo de poder conocer los puntos de vista de muchas personas e instituciones respecto al futuro del trabajo y las plataformas digitales. Ya en 2016 leí el libro The Sharing Economy:  The End of Employment and the Rise of Crowd-Based Capitalism, del amigo y profesor de la NYU Arun Sundararajan. En 2017, dentro del Ouishare Fest Barcelona, lideré la organización de la sesión «Tu jefe será un algoritmo: la plataformización del trabajo y sus impactos sociales» con representantes de plataformas digitales, trabajadores, sindicatos, la Administración pública, la academia, etc. En ese punto quedé totalmente enganchado por la complejidad y el impacto social de la temática. Ya en 2018, gracias al apoyo de la Fundación COTEC y del Banco Interamericano de Desarrollo, pude estudiar al detalle las plataformas digitales laborales, el futuro del trabajo y de los trabajadores. En 2019 colideré la organización del evento regional Reshaping Work Barcelona con el lema «Futuro(s), Trabajo(s) y un nuevo contrato social». 


			Este libro quiere ser un ejercicio de condensación de estas experiencias personales y profesionales con el ánimo de seguir indagando y aprendiendo todos juntos. 


			 


			Cómo leer este libro  


			 


			El libro está pensado y estructurado para una lectura lineal. Aun así, el texto también se ha preparado para que cada capítulo se pueda leer de manera individual sin necesidad expresa de haber leído el resto de los apartados. 


			Es necesario ser conscientes de los muchos sesgos existentes en nuestra manera de enfocar la temática del trabajo antes de poder observar la realidad y encauzar los futuros posibles con una mirada más neutra. En el segundo capítulo repaso de manera breve algunos de los mitos y narrativas más establecidos alrededor del trabajo. ¿Por qué trabajamos y cómo lo hacemos? ¿Es el empleo asalariado el mejor invento de la humanidad? ¿Los robots nos van a quitar el trabajo? 


			En el tercer capítulo describo que el mayor impacto de la tecnología en el trabajo del siglo XXI es la fragmentación de las relaciones laborales. La tendencia a la externalización no es nueva, pero con la llegada de las plataformas digitales, la escala y la velocidad de esta fragmentación laboral alcanza nuevas cotas y genera otros retos. Además, más allá de Glovo y de Uber, desgrano la amplia diversidad de plataformas digitales laborales y la heterogeneidad de sus trabajadores. 


			Sigo en el cuarto capítulo exponiendo cómo las personas trabajadoras, las organizaciones y muchos otros elementos del sistema laboral (pensiones, educación, sindicatos, reguladores, etc.) están reaccionando ante estos nuevos paradigmas laborales. Todas las piezas del tablero se mueven y la adaptabilidad es y será la principal virtud. 


			El quinto capítulo arranca de manera medio pesimista, analizando algunos de los fallos más obvios del sistema actual que nos obligan a revisar los acuerdos sociales alrededor del trabajo. Para compensar, el capítulo cierra con siete utopías para realistas acerca de los futuros del trabajo que no te dejarán indiferente. En el cierre se sugiere cómo seguir aprendiendo juntos sobre nuevas formas de trabajar y otras maneras de vivir. 
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Los mitos acerca del trabajo 


			

			Trabajar es resolver problemas de otras personas. 


			 


			ESKO KILPI 





			 


			Yuval Noah Harari, en su libro Sapiens, describe a la perfección cómo nuestra capacidad para crear mitos y contar relatos nos ha puesto por delante del resto de los animales y a la vez ha dado forma a nuestra civilización a lo largo de la historia (imperios, Estados, religiones, empresas, propiedad, dinero, etc.). Lo que hace funcionar a nuestras sociedades es el hecho de que dentro de cada una de ellas todos creen en el mismo conjunto de principios subyacentes imaginados. Piensa en cómo se organizan las comunidades de los amish o en los kibbutz, por mencionar dos ejemplos. Somos las historias que nos contamos. Las que nos contamos sobre el mundo, las que nos contamos sobre los demás y las que nos contamos sobre nosotros mismos. 


			El trabajo es uno de estos mitos que organiza nuestras sociedades. Las concepciones alrededor de este y del empleo no son más que acuerdos sociales entre grupos de humanos. Lo que la sociedad entiende como trabajo, la diferencia entre si es voluntario o es empleo remunerado, los derechos de las personas trabajadoras y las empleadas, la distribución y organización del trabajo, quién, dónde, cómo y cuándo se trabaja, etc., es muy diferente en función del momento histórico que analicemos y en qué parte del mundo nos ubiquemos. Un breve repaso a los libros de historia y/o una revisión a cómo el trabajo se organiza hoy en día en otras culturas (musulmana, india, china, etc.) nos ayudará a ser conscientes del mito de la concepción del trabajo en nuestra sociedad, de nuestros sesgos personales al analizarlo, de cómo ha evolucionado a lo largo de los siglos y cómo, seguramente, deberá seguir haciéndolo. El último ejemplo de la evolución del trabajo lo hemos vivido con los debates acerca del teletrabajo durante el confinamiento por el COVID-19. No sabemos exactamente cómo será el trabajo post-COVID-19, pero sí que será diferente. 


			Déjame recordar de nuevo lo que decía Douglas Adams: «Cualquier cosa que existe cuando nosotros nacemos nos parece normal, ordinaria y es una parte natural de cómo funciona el mundo». El trabajo y la manera de organizarlo nos parece lo más normal del mundo, pero esa aceptación del contexto actual no debería limitar nuestra capacidad para tomar una cierta distancia sobre lo que es normal y evaluar otras opciones posibles a la hora de trabajar y organizar nuestras vidas. 


			¿Te acuerdas de la metáfora de las familias que he mencionado en el capítulo anterior? ¿Te imaginas defender en los años ochenta el matrimonio homosexual y la adopción para este tipo de parejas? No es fácil ir en contra de lo normal en cada momento en la historia. Parece que, según la neurocientífica Tali Sharot, estamos mal preparados para llevarnos la contraria a nosotros mismos y/o aceptar alternativas: nuestro cerebro tiende a descartar información perfectamente válida cuando esta no se ajusta a nuestra visión del mundo. 


			El primer paso para abrir nuestro marco de pensamiento a otras opciones es ser conscientes de algunos de los mitos y de las narrativas que hemos construido alrededor del trabajo. 


			 


			El trabajo nuestro de cada día 


			 


			«El trabajo es el cordón umbilical que nos conecta a todos con la sociedad», escribe la socióloga Danièle Linhart. El trabajo es el mecanismo de integración social a todos los niveles. Por eso hablar del futuro del trabajo es hacerlo del futuro de la sociedad. 


			Aunque sea trabajando desde un cubículo solitario o desde casa sabemos que formamos parte de una interdependencia que es la base de nuestra sociedad. De un modo simbólico, como nos pagan por nuestro trabajo, sabemos que tenemos un valor. Estar desocupados nos genera mucha infelicidad. No es casual que aquellas personas que no trabajan cuando podrían hacerlo son rápidamente sospechosas de ser parásitos sociales, de no ser buenas para nada. Si quieres vivir en sociedad necesitas un empleo, pues este es el mecanismo mayoritario para obtener dinero y pagar aquello que necesitas para vivir. 


			El amigo y consultor Genís Roca lo resume así:  


			 


			El contrato social del siglo XX se ha construido alrededor del trabajo: si tienes un empleo cobras dinero, si tienes un empleo estás asegurado, si tienes un empleo tienes derecho a ponerte enfermo, si tienes un empleo podríamos concederte un crédito… si tienes un empleo estás dentro del contrato social y eres un ciudadano con derechos. Y si no tienes un empleo vas directo a la beneficencia. Quien no tiene un empleo tiene un problema y necesita ayuda. Quien no tiene un empleo está enfermo, o es demasiado viejo, o no sabe hacer nada demasiado bien. El trabajo como mecanismo de posicionamiento social, como indicador cualitativo de quien eres y cómo te van las cosas. 


			 


			Roca destaca también que hoy en día  


			 


			se ha roto el contrato social: el empleo ya no es garantía de poder vivir en sociedad. El sueldo que te dan por trabajar ya no es suficiente para pagar la vivienda, la energía, la comida y el ocio. Tenemos segmentos importantes de la población en condiciones de pobreza pese a tener un empleo. 


			 


			Déjame que añada al análisis de Genís que la mayoría de estos trabajadores pobres tienen formas de trabajo atípicas. Podíamos intuir que algo estamos haciendo mal en este frente, y el parón de actividad económica por el COVID-19 lo ha evidenciado. 


			Más allá de la generación de ingresos, el trabajo también es importante por muchas otras razones. A la mayor parte de nosotros nos ayuda a crear una identidad, así como a establecer conexiones sociales. Como iremos viendo a lo largo del libro, las nuevas formas de trabajo presentan beneficios interesantes a la vez que presentan retos mayúsculos en lo relativo a la conexión social y la identidad laboral:  


			 


			• Por muy molestos que nos puedan parecer nuestros compañeros de trabajo, es importante tenerlos a mano. Algunos expertos dicen que la vivencia de soledad subjetiva tiene el mismo efecto en la salud que fumar quince cigarrillos al día. En algunas de las nuevas formas laborales no es obvio cómo conectar con nuestros compañeros de trabajo y esto es un problema grave. 


			• Por otro lado, parece que lo de tener nuestra identidad ligada a una única carrera y a un único trabajo va a ser cada vez menos común. Será como aquello de tener una sola pareja durante toda la vida, que suele ser menos habitual. Aprenderemos a normalizar y a configurar nuestra identidad laboral como la suma de varias actividades en paralelo. Destacar que diversificar nuestra identidad laboral y nuestras fuentes de ingresos nos ayudará a ser más resilientes en una época de cambios constantes. Una unidad familiar o una persona con varias fuentes de ingresos siempre será más estable frente a los cambios que si dispone solo de una única fuente de ingresos. 


			 


			El trabajo es donde pasamos más de un tercio de nuestras vidas. También ayuda a estructurar el tiempo de las personas. ¿Qué es el tiempo libre sino el tiempo libre de trabajo? El concepto de fin de semana, los días de fiesta y las vacaciones existen en contraposición al hecho de trabajar. Si nos falta el trabajo nos cuesta mucho tener una estructura temporal en nuestros días y en nuestras vidas en general. 


			Desde el ámbito personal, las narrativas y percepciones acerca del trabajo son variadas. Algunos lo perciben como una maldición bíblica: «Te ganarás el pan con el sudor de tu frente». Para otros es una fuente de desarrollo, crecimiento personal y expresión humana. Y hay gente que lo ve como un servicio a otros (sea a un dios, a una comunidad o a un Estado). 


			Del lado de las organizaciones y las empresas, la narrativa alrededor del trabajo ha perdido la dimensión socializadora y cívica que era habitual en las compañías familiares de antaño. Durante las últimas décadas hemos sido testigos de una individualización sistemática de la gestión de empleados y de la organización del trabajo. Para muchas empresas los gastos de personal son una categoría de costes operacionales y que por lo tanto deben reducirse al máximo. El trabajo forma parte de la cadena de suministros y se ha mercantilizado. Hay excepciones en el ámbito de la economía social y solidaria, las cooperativas, las empresas con propósito social, etc., donde el trabajo sigue teniendo esa dimensión cívica y de desarrollo personal. 


			Para un repaso completo podríamos entrar en el análisis semántico del significado actual e histórico de verbos como «hacer», «trabajar» y «emplear», así como los conceptos de trabajador, salario, asalariado, empleo, empleado, desempleo, capital, beneficios o el mercado. Resulta interesante observar cómo existen diferencias significativas en algunas de estas palabras entre idiomas próximos como pueden ser el castellano (trabajo/empleo), el francés (travail/emploi) o el inglés (work/labor). Con ello se añade una capa de complejidad semántica a los debates transnacionales acerca del futuro del trabajo y del empleo. Esta revisión semántica excede el objetivo de este libro a la hora de la exploración del futuro del trabajo. Si te interesa profundizar en el ámbito semántico, recomiendo el documental Travail, salaire, profit del canal ARTE. 


			De todas las definiciones acerca del trabajo me quedo con la que nos regaló el sociólogo finlandés, recientemente fallecido, Esko Kilpi: «Trabajar es resolver problemas de otras personas». Con esta definición podemos estar seguros de que habrá trabajo en el futuro, pues la gente seguirá teniendo problemas de todo tipo. En el futuro del trabajo lo que cambiará es la manera en que definimos los problemas y cómo los resolvemos. 


			Este breve repaso revela las amplias y profundas implicaciones sociales y políticas de aquello que describimos como trabajo. 


			Así, cuando las nuevas formas de relación y organización laborales están empezando a cuestionar algunos de estos mitos y narrativas alrededor del trabajo, debemos darnos cuenta de que a la vez estamos cambiando muchos otros aspectos de nuestras vidas y nuestra sociedad. 


			 


			¿Es el trabajo asalariado el mejor invento de la humanidad? 


			 


			«Voy a trabajar» es una frase que casi todos decimos a diario, pero la idea de que el trabajo sea un lugar es bastante reciente. Las empresas tal como las conocemos hoy en día comenzaron a existir menos de doscientos años atrás, y cuando surgieron, fueron una idea revolucionaria. A partir de ahí nos hemos acostumbrado a un modelo de relación laboral estándar en el que se trabaja a tiempo completo para un solo empleador durante muchos años. A cambio de estar subordinados unas ocho horas al día a los intereses de la empresa y de asumir ciertos riesgos laborales, nos pagan y obtenemos una serie de beneficios sociales adicionales regulados mediante el derecho laboral, la seguridad social y convenios colectivos. 


			En las últimas décadas, con la aparición de las formas atípicas de trabajo, esta ecuación del paquete fordista (subordinación y riesgos a cambio de protección y estabilidad) se ha ido fracturando. 


			Este apartado recorre una breve perspectiva histórica para saber cómo hemos llegado hasta aquí. 


			Las personas siempre han trabajado a lo largo de la historia. Algunas de estas modalidades fueron el esclavismo, la servidumbre, los gremios medievales con jornaleros, etc. El modelo del lugar de trabajo moderno, en el que una gran empresa emplea a muchos trabajadores, es un fenómeno bastante reciente en la historia de la humanidad. 


			A partir de la invención de la máquina de vapor se inicia la primera Revolución industrial (1760-1840). La primera fábrica conocida se desarrolló posiblemente en 1768 en Cromford, Inglaterra, cuando un hombre llamado Richard Arkwright inventó un marco giratorio que podía producir múltiples hilos a la vez. Fue algo revolucionario: una máquina textil que podía producir tela a una escala que no se había visto anteriormente. 


			El modelo laboral dominante hasta el momento (contratar a personas que hacían el trabajo en sus propios hogares con sus hilanderas y tejedoras) dejó de ser el más eficiente. Las grandes máquinas requerían de una ubicación central. Eran necesarias las fábricas para albergar tanto la maquinaria como a un creciente número de operarios. Aun así, se siguió externalizando los trabajos que las máquinas no eran capaces de hacer (poner botones, planchar, etc.) a mujeres que los realizaban en sus casas. Ya tenemos aquí un primer esquema que separa a los empleados de los autónomos. 


			Esta primera Revolución industrial generó cambios demográficos (éxodo del campo a la ciudad), sociales (nacimiento de la clase trabajadora) y económicos (producción en masa y aumento del comercio). 


			En esos momentos las condiciones laborales en las fábricas eran precarias, no había controles de seguridad, salubridad ni, por supuesto, derechos laborales. En la industria textil, por ejemplo, el trabajo infantil era la norma, con muchos niños trabajando doce horas al día en condiciones terribles. La alianza profesional y la huelga eran delitos y los empleadores no estaban obligados a cubrir los gastos producidos por las enfermedades o los accidentes de trabajo. En este contexto surgen los sistemas iniciales de protección entre trabajadores tales como las asociaciones de socorro mutuo, que aportaron seguros de enfermedad, orfandad y viudedad. 


			Fue la segunda Revolución industrial (1870-1914), conocida por la introducción de la producción en serie, las líneas de montaje y la energía eléctrica, la que marcó el nacimiento de la regulación laboral que conocemos hoy. 


			Algunos años antes, en 1825, Inglaterra había derogado las leyes antiasociativas, lo que propició la creación de los primeros movimientos de carácter sindical, centrados al principio en el sector textil aunque rápidamente llegaron a otros sectores; incluso se crearon algunos sindicatos transversales con más de medio millón de afiliados. Los países del entorno como Francia y Alemania no tardaron en seguir los mismos pasos. En España, la Asociación de Tejedores de Barcelona en 1840 está considerada el primer sindicato. 


			La historia sindical destaca que en 1888 las cerilleras (match girls o match women) montaron una huelga en la fábrica de Bryant and May en Londres como protesta por los bajos salarios, las largas jornadas, las multas y los problemas de salud derivados del uso de fósforo blanco en los procesos de producción de las cerillas. Cuando la activista Annie Besant expuso las condiciones de trabajo en la fábrica en su periódico local con el artículo titulado «Esclavismo blanco en Londres», la dirección intentó que las trabajadoras firmaran un documento donde negasen esas informaciones. Al no conseguirlo quisieron despedir a una de las obreras alegando otros motivos, lo que generó una huelga de más de mil cuatrocientas mujeres. Estas crearon su propio comité para conducir la huelga y consiguieron que la fábrica mejorase sus condiciones laborales. Así se formó la mayor organización sindical femenina, que la historiadora Louise Raw define como «la madre de todo el movimiento sindical moderno». 


			El éxito de las match girls inspiró al año siguiente movimientos similares en los trabajadores del gas y en los muelles de Londres, donde más de cien mil obreros fueron a la huelga cuando se les redujo el plus laboral por descargar un barco a toda velocidad. Todos estos movimientos no eliminaron del todo las malas condiciones laborales, pero demostraron que los trabajadores podían organizarse y supusieron el arranque del sindicalismo de masas. 


			Pese a todos estos avances y al ver que los sistemas iniciales de protección resultaban incapaces de dar una solución integral a los riesgos laborales de la segunda Revolución industrial, surgió la figura del seguro social obligatorio. Los seguros sociales establecidos en Alemania constituyen el nacimiento de este modelo de previsión que se fue implantando a finales del siglo XIX y principios del XX en otras partes del mundo. 


			Podemos ubicar la aparición del contrato social actual en el desarrollo de la legislación del New Deal Labor en los años treinta del siglo XX en Estados Unidos. Como dice el profesor Thomas A. Kochan, de la Sloan School del MIT, el contrato social podemos entenderlo como «las expectativas y obligaciones mutuas entre trabajadores, empleadores, y sus comunidades y sociedades en lo que respecta a las relaciones laborales». 


			La legislación laboral del New Deal formalizó el seguro de desempleo, las pensiones de jubilación e invalidez de la seguridad social, los salarios mínimos, las cuarenta horas semanales y el concepto de fin de semana, así como las horas extra. También se permitió a los trabajadores estadounidenses asociarse y sostener sindicatos y se creó un conjunto de políticas para resolver disputas laborales. La ley constituyó el primer paso, pero fueron una serie de acciones posteriores por parte de los trabajadores, empleadores y sindicatos lo que acabó de consolidar estos avances durante y después de la Segunda Guerra Mundial. El sector de los fabricantes de automóviles y el Tratado de Detroit desempeñaron un papel crucial. 


			Este contrato social de posguerra funcionó bien para la mayoría de los trabajadores (aunque peor para las mujeres y las minorías que para los hombres) durante varias décadas, un período que en retrospectiva se define como la edad de oro de los trabajadores. El modelo de trabajo predominante era el de empleo a tiempo completo, con una larga permanencia en la empresa y beneficios. 


			También es alrededor del New Deal que se genera una distinción entre trabajo dependiente (asalariado a tiempo completo en la fábrica) y autónomo (fuera de la fábrica, auxiliar y del que no depende la producción). La regulación se enfocó en proteger a los trabajadores dependientes, que se encontraban en una relación desigual de poder con el empleador. La conocida como Wagner Act no cubría a los trabajadores de sectores como la agricultura o el servicio doméstico. 


			Finalmente quiero destacar que, al término de la segunda Revolución industrial, el modelo de organización del trabajo dentro de las fábricas cambió radicalmente con la llegada del taylorismo. El obrero fue individualizado y tenía acceso solo a los elementos que necesitaba para su trabajo. La implantación de los nuevos sistemas generó importantes problemas de índole social pues llevaban consigo la deshumanización alienante del espacio laboral. El trabajo intelectual (organizar, impartir directrices y supervisar) y el manual se separaron. 


			Las fábricas de automóviles de Henry Ford aplicaron con éxito estos principios a la producción industrial en serie (fordismo) optimizando los procesos de producción, abaratando el coste final de los productos y permitiendo el acceso a las mismas a un creciente número de consumidores. El obrero se transformó así en consumidor. 


			Aunque la burocracia y las tareas administrativas existen, como mínimo, desde la época de los romanos, fue también la segunda Revolución industrial la que originó la creación de las oficinas tal y como las conocemos hoy. El nacimiento de las corporaciones, que permitieron separar la propiedad y la gestión de las empresas; la aparición del ferrocarril y el telégrafo, que permitieron crear sedes remotas; el crecimiento de una capa de mandos intermedia para poder organizar todo el volumen de producción de las fábricas, el papeleo y la contabilidad que se requería, etc., llevaron a la popularización de las oficinas. Inicialmente, estos espacios se parecían mucho a las fábricas con filas y filas de trabajadores: mecanógrafas, archiveras y operadoras de centralitas. Cada vez más personas dejaron de trabajar con sus manos y empezaron a hacerlo con sus cabezas. Se trata de los trabajadores de cuello blanco, en oposición a los trabajadores de cuello azul (obreros manuales de las fábricas). 


			En paralelo a la llegada de nuevas tecnologías (máquinas de escribir eléctricas, fax, ordenadores, portátiles, teléfonos móviles, etc.) y a los cambios sociales propios de cada época, el diseño de los espacios, la vestimenta y la composición de la fuerza laboral en las oficinas han ido evolucionando hasta llegar a las oficinas del siglo XXI. La última vuelta de tuerca en las formas y espacios laborales es el trabajo en remoto, que mucha gente ha experimentado con mayor o menor fortuna por primera vez durante el confinamiento. 


			La conclusión de este breve repaso histórico es que las formas, los tiempos y los espacios de trabajo siempre han ido evolucionando. Junto a estos cambios se han ido articulando, mediante luchas colectivas y nuevas regulaciones, sistemas de protección de los trabajadores. Con las tecnologías digitales, las formas, los tiempos y los espacios de trabajo siguen evolucionando y del mismo modo deberán hacerlo los sistemas de protección. 


			 


			SI TANTA GENTE ODIA LOS LUNES, ALGO ESTAMOS HACIENDO MAL 


			 


			El actor galaico-catalán Pepe Rubianes hablaba del trabajo en uno de sus espectáculos: «El trabajo dignifica, te honra, te realiza, te luce, te abrillanta y te da esplendor. Hasta te pone cachondo. Es la hostia. Hay que ver lo cachonda que va la gente a trabajar a las seis, las siete y las ocho de la mañana»…, ¿verdad?. 


			«Si tanta gente odia los lunes, algo estamos haciendo mal», dijo una vez el activista Charles Eisenstein. Mi perra Lola, así como el resto de los animales en general, no odia los lunes. 


			¿Dispones de unos minutos para jugar a un breve videojuego acerca de la alienación laboral? Accede al juego gratuito Everyday  the same dream, del colectivo italiano MolleIndustria y… ¡disfruta! 


			Pregúntale a la gente qué tal les va en el trabajo. Desplegarán un amplio vocabulario para hablar de su descontento en su empleo actual. La gente se siente estresada, quemada (burn out), aburrida (bore out) o simplemente desmotivada (brown-out) ejecutando «trabajos de mierda». David Graeber, autor del libro Trabajos de mierda, dice que estos no sirven para nada y en ellos están atrapados muchos asalariados. «A menudo los que tienen trabajos de mierda son los que disfrutan de un mayor reconocimiento y prestigio; se les respeta, están bien pagados […], pero en realidad son conscientes de que no hacen nada útil […] y saben que todo es una gran mentira.» Según algunas encuestas, un tercio largo de los profesionales consideran que su empleo no aporta nada a la sociedad. Un ser humano incapaz de tener un impacto significativo sobre el mundo, en el fondo, deja de existir. 


			Algunos datos reveladores: el 70% de los empleados españoles con contrato fijo no se sienten felices en su trabajo. Además, el 80% tienen aversión a los lunes y el 60% no recomendarían su propia empresa a ningún amigo. Son datos del informe «Excelencia y valores. Claves para la sostenibilidad social y empresarial», elaborado por IESE y la empresa de recursos humanos Eurofirms, que evalúa los niveles de satisfacción, identificación y compromiso de los trabajadores españoles con sus empresas. 


			El 47% de los trabajadores se sienten desmotivados en su empresa actual, según el informe «Guía del mercado laboral 2019» de la consultora Hays. La desmotivación ha crecido cinco puntos respecto al año 2018. Intuyo que el confinamiento habrá hecho subir más este porcentaje. 


			¿Y qué espera y desea la gente para estar más contenta y motivada en el trabajo? Para empezar, un salario digno (tanto por los ingresos como por el reconocimiento que representa por parte de la empresa); motivación, aprendizaje y planes de carrera (las personas trabajan para realizarse y para desarrollar nuevas capacidades); entornos laborales saludables (hacer las cosas con tiempo y con menor estrés, conciliación, desconexión, etc.); identificación con el propósito y la misión de la empresa (sintonizar con sus decisiones, políticas y valores), y una contribución a la sociedad (las nuevas generaciones se muestran especialmente sensibles en este punto). 


			Como resume Daniel H. Pink, autor de La sorprendente verdad  sobre qué nos motiva, buscamos autonomía (capacidad para dirigirnos a nosotros mismos), maestría (puesta en marcha de capacidades, talentos y fortalezas) y propósito (la realización de cosas que tienen un significado para nosotros). 


			Visto lo visto, no es sorprendente que más de la mitad de los profesionales con empleo confiesen estar buscando trabajo de forma activa. Pero la inestabilidad del mercado laboral (¿recuerdas que solo el 5% de los contratos en 2019 fueron indefinidos a tiempo completo?) hace que menos gente realmente se atreva a cambiar de empresa o a considerar la opción del trabajo independiente. Por la mayor inseguridad del mercado laboral post-COVID menos gente se planteará dar el paso. 


			Los empleados se aferran a su puesto actual, aunque estén descontentos porque su contrato les ofrece una cierta estabilidad de ingresos y acceso a beneficios sociales. 


			Como contrapunto interesante, hay que mencionar que aquellos que eligen de manera consciente y libre organizar su vida laboral alrededor de relaciones de empleo no tradicionales presentan mejor salud mental, mayor confianza, menor estrés y estilos de vida generalmente más saludables que sus iguales en el trabajo asalariado a tiempo completo. 


			 


			HEMOS ROTO EL PAQUETE FORDISTA 


			 


			Laetitia Vitaud, autora del libro Du labeur à l’ouvrage, resume acertadamente la situación:  


			 


			En el siglo XX, el modelo de trabajo dominante era el del paquete fordista. A cambio de la división del trabajo y la subordinación, a cada trabajador se le ofrecía un paquete de beneficios: ingresos constantes, seguro médico, vacaciones pagadas, pensión para la jubilación, acceso al crédito bancario y a la vivienda, la promesa de mejores ganancias futuras gracias al poder de negociación de sindicatos influyentes, una identidad social y política, un conjunto de conexiones y más. El paquete hizo que la enajenación de los trabajos industriales fuera bastante aceptable. Dio a los trabajadores dignidad, seguridad económica y un cierto sentido de agencia. 


			Pero durante aproximadamente las últimas cuatro décadas hemos experimentado una fragmentación del empleo. La globalización, la desindustrialización, el declive de los sindicatos, la financiarización de la economía y la revolución digital han desempeñado un papel importante en ello. 


			 


			Además, la narrativa mercantilista del trabajo se ha ido imponiendo en empresas y todo tipo de organizaciones. Los empleados y el acceso al talento son un coste a minimizar, una fila dentro de la hoja de cálculo de los resultados financieros de la empresa. 


			Ante esta mirada mercantilista de la fuerza laboral es conveniente recuperar la teoría económica de los costes de transacción. En 1937 el economista Ronald Coase, quien finalmente ganó un Premio Nobel por su trabajo, publicó un artículo llamado «La naturaleza de la empresa», cuyo principio central defendía que las empresas existen porque ofrecen una forma de operación más barata que tener que acceder continuamente al mercado en busca de recursos. Por ejemplo, si necesito un trabajador para realizar una tarea, lo ideal sería poner esta a licitación y luego obtener el precio más ajustado a cambio del trabajo. Pero hacer eso una y otra vez cuando necesitas a esa persona continuamente no tiene sentido; de hecho, significa incurrir en costes de transacción considerables cada vez que se necesita encontrar a esos trabajadores. Así que es más simple para las empresas contratarlos y aceptar pagarles un salario siempre que se presenten a su puesto y puedan realizar el trabajo. Coase concluyó que las empresas existen porque los costes de transacción existen. 


			Lo que ha pasado desde entonces es que, a partir de los años ochenta, con el desarrollo de las tecnologías de la información, unos procesos logísticos más avanzados y las sucesivas reformas laborales, estos costes de transacción se han reducido de manera drástica. Además de la deslocalización de la producción a países con menores costes, las empresas vienen externalizando desde hace décadas servicios de limpieza, seguridad, reprografía, informática, etc. Si a todo esto le añadimos las plataformas digitales, estos procesos de externalización pueden llegar a casi cualquier ámbito de la actividad de la organización. ¿Para qué contratar en plantilla a una diseñadora si la puedo conseguir en unos pocos clics cuando la necesito? ¿Para qué contratar a un gestor de eventos si solo hago tres al año? ¿Para qué contratar a un experto financiero si el cierre contable y la planificación se pueden concentrar en dos o tres meses? 


			A medida que nos dirigimos a la tercera década del siglo XXI, estamos llegando a un punto en el que las empresas pueden elegir cuánto de su trabajo desean que lo realicen los empleados tradicionales y qué parte quieren que se lleve a cabo por otros medios: desde trabajadores no tradicionales o robots hasta otras formas de tecnología. Si una empresa se queda con trabajadores humanos, puede elegir que estos lo sean a tiempo completo o parcial, por contrato, en el sitio o en remoto, o cualquier combinación de todo esto. Cada vez tiene más sentido que las empresas busquen modelos diversos en la contratación. Los datos de la temporalidad en el empleo se leen de otra manera bajo esta lógica econométrica y mecanicista de las organizaciones. 


			Nos guste más o menos, lo veamos como una oportunidad o como una amenaza, el resultado de todo esto es que la naturaleza de la empresa y las organizaciones está cambiando y con ello también la naturaleza de las relaciones laborales. 


			Hemos fracturado, hemos roto, el paquete fordista que nos describe Laetitia Vitaud. Hoy en día, a los trabajadores se les ofrece un acuerdo que implica aceptar la subordinación y la alienación sin la antigua compensación (p. ej., contratos de pocas semanas). El resultado son malos trabajos, horas e ingresos insuficientes, saltos laborales, ausencia de sentido de agencia, aislamiento y carencia de poder de negociación colectiva. 


			La Organización Internacional del Trabajo (OIT) y muchos otros organismos internacionales alertan sobre el incremento de la precariedad laboral en el mundo. Tener trabajo ya no garantiza tener derechos. El trabajo ya no garantiza una vida digna. Bienvenidos a la era del precariado. 


			La OIT define el trabajo precario como 


			 


			un medio utilizado por los empleadores para trasladar los riesgos y las responsabilidades a los trabajadores. Es el trabajo que se realiza en la economía formal e informal y se caracteriza por niveles variables y grados de particularidades objetivas (situación legal) y subjetivas (sensación) de incertidumbre e inseguridad. Si bien un trabajo precario puede tener diversas facetas, se lo suele definir por la incertidumbre que acarrea en cuanto a la duración del empleo, la presencia de varios posibles empleadores, una relación de trabajo encubierta o ambigua, la imposibilidad de gozar de la protección social y los beneficios que por lo general se asocian con el empleo, un salario bajo y obstáculos considerables tanto legales como prácticos para afiliarse a un sindicato y negociar colectivamente. 


			 


			De nuevo la perspectiva histórica nos enseña que los cambios tecnológicos tienen un gran impacto en el mercado del trabajo y que la organización de los trabajadores y la regulación laboral han ido surgiendo de forma reactiva, a menudo con varios años (a veces incluso décadas) de rezago, intentando dar respuesta a la nueva realidad. La escala y la velocidad de los cambios tecnológicos actuales no tienen precedentes y el virus ha sido un catalizador de muchos de los impactos que ya venían desarrollándose. A lo largo del libro veremos cómo las personas, las empresas y la sociedad han empezado ya a reaccionar frente a los retos que todo ello plantea. 


			 


			Esperando a los robots y a la inteligencia artificial 


			 


			No cabe la menor duda. Por supuesto que a tu jefe le encantaría cambiarte por un robot o un sistema de inteligencia artificial. Ni los robots ni los algoritmos se quejan nunca de sus evaluaciones de trabajo, ni tampoco de sus compañeros. Ninguno bebe demasiado en la cena de Navidad, ni actuará de manera inapropiada ni formará parte de un piquete, exigiendo salarios más altos. A ningún robot o empleado virtual se le ocurrirá preguntar si sería posible ajustar su horario para poder equilibrar el trabajo y la familia. Bajo este punto de vista, la carrera contra los robots y la inteligencia artificial ya está perdida. 


			Así que la pregunta más bien sería: ¿cuándo va a robarte el trabajo un robot o una inteligencia artificial? La verdad, después de ver y estudiar varios informes y estadísticas, mi humilde conclusión es que nadie tiene ni idea. Yo tampoco. Si te apetece jugar un poco, visita la web willrobotstakemyjob.com que te permita debatir con los amigos. 


			En cualquier caso, en este bloque repasaré los diversos puntos de vista y comentaré dónde los robots, y sobre todo los algoritmos y la inteligencia artificial, están realmente teniendo impacto. 


			 


			ESTUDIOS Y DATOS PARA TODOS LOS GUSTOS 


			 


			Como suele decirse, si torturas los datos lo suficiente, acabarán por confesar lo que quieras. Bajo este principio existen titulares (y datos que los sustentan) para todos los gustos, desde «Los robots van a robarte tu trabajo. Prepárate antes de que sea demasiado tarde» a «Los robots van a crear el doble de los trabajos que van a destruir». 


			La primera estimación sistemática sobre el impacto de la automatización en los empleos la propusieron en 2013 Carl Frey y Michael Osborne, señalando que, para Estados Unidos, el porcentaje de empleos con riesgo de automatización alcanzaría el 47% del total en un horizonte de veinte años. Utilizando su metodología, diferentes estudios han estimado para España un potencial de automatización de su empleo cercano al 45% de su población activa. Aunque al cabo de unos años los propios autores del estudio original dijeron que se pasaron de tecno-optimistas, estos datos pusieron a medio mundo en alerta y han sido el alimento de los discursos de corte apocalíptico. 


			Investigaciones más recientes centradas en las tareas automatizables más que en el empleo completo reducen ese riesgo de manera significativa. La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE), en su último informe, lo deja en el 14% para el conjunto de países que la integran y en el 21% para España. Otros estudios se sitúan en un punto intermedio entre estos dos extremos. 


			Tampoco hay acuerdo respecto a los tipos de trabajos e industrias que se verán más afectados por la automatización. El minidocumental Mi empleo, mi futuro (¡muy recomendable!) de la Fundación COTEC describe a la perfección en qué ámbitos los robots y la inteligencia artificial son imbatibles: «tareas especializadas, repetitivas y predecibles. También en la gestión de grandes volúmenes de datos». 


			Así, tareas como el trabajo físico en un entorno predecible (como un restaurante de comida rápida o una línea de montaje de fábrica o la construcción de un muro) y el procesamiento de datos básicos (como el seguimiento de la contabilidad de la nómina, dentro de los trabajos de cuello blanco) pueden automatizarse fácilmente utilizando los robots y el software de los que ya disponemos ahora. Un 70% de los robots se concentran en las fábricas de equipos electrónicos y de coches, así como en los procesos de las industrias químicas, farmacéuticas y alimentarias. 
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