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			NOTA DE LA AUTORA

			Este libro es fruto de la colaboración de un equipo de investigadoras. En la Introducción, hablo del origen de nuestro trabajo y cómo llegamos a formar el equipo. Sus miembros principales son Wen Fan, Guolin Gu, Ami Campbell y Orla Kelly. Juntas hemos diseñado el plan de investigación y las herramientas para las encuestas, hemos analizado los datos y escrito los artículos académicos. Guolin se ha encargado de organizar las encuestas los dos primeros años y ha realizado la modelización estadística. Tras unirse al equipo, Ami se hizo cargo de gran parte de la organización de las encuestas y ha dirigido la recopilación de datos cualitativos. Sin embargo, todas hemos participado en casi todas las partes de la investigación. Phyllis Moen y Youngmin Chu, de la Universidad de Minnesota, se unieron al equipo en 2022 y han colaborado con las entrevistas, los análisis y los artículos. A los demás se los menciona en los Agradecimientos. El libro lo he escrito yo sola, por lo que mis compañeras no son responsables de su contenido. Sin embargo, si se le reconoce algún mérito, debería compartirse en su totalidad.

			

			

		

	
		
			INTRODUCCIÓN

			El origen de este libro se remonta a hace cuarenta años. Por aquel entonces, era profesora auxiliar especializada en economía laboral en el Departamento de Economía de Harvard. Había publicado un libro llamado Overworked American: The Unexpected Decline of Leisure. La jornada laboral era un tema obsoleto por aquel entonces, aunque el argumento (equivocado) de un académico distinguido1 sobre la cuestión despertó mi interés. Primero, creé un pequeño modelo para subrayar su error. Luego empecé a analizar los datos. Al contrario de lo que muchos académicos opinaban, descubrí que las horas de trabajo no disminuían2. La promesa que hizo Richard Nixon en 19563 sobre que la semana laboral de cuatro días sería parte de «un futuro no muy lejano» ni siquiera comenzaba a vislumbrarse. No había ninguna crisis en el tiempo de ocio, como muchos predijeron que sería el caso en la década de 1970. En realidad, daba la impresión de que las horas iban en aumento. Unos datos subjetivos sobre la falta de tiempo revelaron que las personas sentían que cada vez estaban más ocupadas y que iban más aceleradas que nunca.

			El libro, publicado en 1992, tocó la fibra sensible. Aterrizó en la lista de los más vendidos de The New York Times. Atraje la atención de los medios y me invitaron a hablar con los directores ejecutivos de grandes corporaciones estadounidenses. Incluso recibía llamadas de personas de Washington D.C. A menudo, durante la campaña presidencial de Bill Clinton se hacía referencia al hecho de que «la mayoría de las personas trabajan más por menos»4. Y los liberalistas no eran los únicos que estaban preocupados. Los conservadores, quienes velaban por los «valores familiares», también criticaban el exceso de las horas de trabajo. Más tarde, el «estadounidense explotado» se convirtió en uno de los conceptos más influyentes del país5 en el ámbito de las ciencias sociales desde los noventa.

			Y luego… nada. A pesar del acuerdo generalizado de que los estadounidenses trabajaban demasiado, el asunto cayó en el olvido. Hablé con varias empresas para animarlas a experimentar con una reducción del horario laboral, pero no dio resultado. La economía neoliberal estaba en auge. Sucedió el 11 de septiembre y Estados Unidos invadió Irak. La atención se focalizó en la distribución de la renta, que cada vez estaba peor. La jornada laboral no solo dejó de estar a la orden del día, sino que una especie de amnesia se apoderó de la población. Los economistas keynesianos, resurgidos tras la crisis financiera mundial de 2008, olvidaron que el mismísimo Keynes era un gran defensor de utilizar el crecimiento económico para reducir las horas de trabajo. Incluso me encontré con cierta hostilidad ante la idea de trabajar menos.

			Por eso escribí libros sobre otros temas y relegué casi todas mis investigaciones sobre la jornada laboral a los artículos académicos. Y entonces llegó la pandemia de 2020. Casi de la noche a la mañana cambiaron las tornas. La semana de cuatro días se puso en marcha como semana laboral de treinta y dos horas, con un día entero libre y sin reducción de sueldo. El movimiento se viralizó y me invitaron a dirigir una investigación a nivel mundial para estudiar a las empresas que habían puesto en práctica estos horarios. Este libro cuenta la historia de esas organizaciones, su éxito extraordinario por esta iniciativa y qué implica para los directores, los empleados y la sociedad.

			Al compartir los descubrimientos de nuestra investigación, espero despertar el interés en la semana laboral de cuatro días entre los negocios, la población activa y líderes políticos, así como los responsables de recursos humanos, emprendedores, empresas sin ánimo de lucro y del sector público y sus empleados. En todos estos ámbitos, la gente es consciente de que la antigua manera de trabajar ya no funciona. Os he tenido en cuenta a todos mientras escribía este libro. Si tienes una empresa, espero que la exhaustiva investigación que hemos llevado a cabo te resulte interesante para probar el modelo en tu negocio. Si formas parte del Gobierno, es una oportunidad para que tus empleados trabajen menos y también para que la legislación difunda el modelo. Los líderes sindicalistas podéis negociar más tiempo libre. Si eres empleado y sientes que «dos días no bastan», hay evidencias más que suficientes que puedes exponer a tus directores. Este libro es mi análisis de cómo y por qué es hora de trabajar cuatro días a la semana.

			LA CRISIS DE LA EXPLOTACIÓN

			No todo está bien en el mercado laboral a nivel mundial. Los trabajadores están quemados y desmoralizados. Ya les suponía un esfuerzo antes de la pandemia, y luego la cosa empeoró. Hemos estado presenciando renuncias silenciosas, renuncias ruidosas, recortes laborales, empleados que se niegan a volver a la oficina a pesar de lo que imponga la empresa, el abandono de la mano de obra, vacantes sin cubrir y un repunte en huelgas y sindicalizaciones. El informe de 2024 de Gallup sobre el mercado laboral global6 descubrió que dos tercios de los empleados entran en la categoría «luchando» o «sufriendo». En Estados Unidos y Canadá,7 alrededor de la mitad de los encuestados tenían «estrés» durante gran parte del día anterior, se sentían «no comprometidos» y estaban atentos o buscando activamente un trabajo nuevo. La encuesta global de Microsoft de 20248 sobre los trabajadores del conocimiento descubrió que al 68 por ciento les cuesta seguir el ritmo y el volumen de trabajo, mientras que el 46 por ciento están quemados.

			Trabajar en exceso es la raíz de estos problemas, sobre todo en Estados Unidos. El país no solo ha fracasado a la hora de reducir la semana laboral, sino que las jornadas han ido aumentando a diferencia de las de otros países ricos. Los estadounidenses han dedicado diez semanas más de trabajo al año9 (es decir, más de cuatrocientas horas), o más, que los alemanes, daneses y holandeses, y siete u ocho semanas más que muchos países europeos occidentales. Ahora los estadounidenses pasan más tiempo en el trabajo que incluso los japoneses, cuyas directrices anuales de política económica del Gobierno en 202110 incluían abogar por la semana laboral de cuatro días. Con esto, trabajar más de la cuenta no es un problema que atañe en exclusiva a los estadounidenses. Las jornadas también son largas en otros lugares, como en otros países anglófonos y Asia oriental. Es en estos últimos donde hemos recopilado datos, y en todos hemos hecho observaciones similares. En comparación, los resultados que arrojan los colaboradores que han implementado pruebas en otros sitios son positivos.

			Volvamos a Estados Unidos. La opinión convencional es que trabajar en exceso en Estados Unidos es cultural, que forma parte del carácter de la nación. Así que a muchos les sorprende que Estados Unidos fuera pionero a nivel global en la reducción de la jornada laboral hasta después de la Segunda Guerra Mundial. A partir de los setenta, las horas de trabajo anuales comenzaron a incrementarse y, aunque no han seguido una tendencia lineal, han ido en aumento en las décadas posteriores. Pero si la cultura no es el motivo de que Estados Unidos haya perdido protagonismo y se haya desviado de su trayectoria de reducir las horas después de un siglo, ¿cuál es? La historia resulta confusa.

			En parte, la respuesta es que las nuevas tecnologías no han supuesto más tiempo libre para los estadounidenses a pesar de la expectativa reiterada de que así sería. Hace cien años, Keynes predijo11 que si las tendencias de productividad continuaban, ya tendríamos una semana laboral de quince horas. En el periodo de posguerra que siguió a la Segunda Guerra Mundial, los sindicatos reavivaron las reivindicaciones para reducir las horas de trabajo, incluyendo la semana de treinta horas que la época de la Depresión tenía como objetivo. En la década de 1960, se esperaba que lo que curiosamente se denominaba «automatización» generase una crisis por un exceso de tiempo libre. A principios de los noventa, hubo otro momento en el que la «explotación» y los «conflictos de conciliación familiar» despertaron un gran interés en la reducción de la jornada laboral, como comentaba antes. Sin embargo, las horas seguían en aumento. Ahora que la revolución digital ha dado paso a la era de la inteligencia artificial (IA) en pleno auge, las horas de trabajo vuelven a estar en el punto de mira. A la gente le aterra que la IA se lleve por delante los trabajos de la clase media. Por fin, nuestra solución cobra impulso.

			ENSAYOS CON LA JORNADA LABORAL DE CUATRO DÍAS

			La idea de la jornada laboral de cuatro días no es nueva, pero el movimiento tuvo una repercusión limitada. Cuando las empresas, como Microsoft en Japón, que lo probó en 2019, lo implementaron, recibió mucha cobertura mediática. Sin embargo, las experiencias en empresas unipersonales no tuvieron un cambio significativo. En Reino Unido, los activistas llevaban años en activo. Consiguieron un gran impulso en 2018 cuando John McDonnell, ministro de Hacienda en la sombra, anunció las medidas para implantar la semana laboral de cuatro días cuando el partido laborista llegó al poder. Sin embargo, el intento se paralizó porque el partido conservador, reticente a esta idea, permaneció en control del Gobierno. Prepandemia, el impulso vino del sector privado y, en gran medida, lo impulsó un hombre llamado Andrew Barnes.

			Barnes es un emprendedor inglés que se estableció en Nueva Zelanda como dueño de una exitosa empresa de servicios financieros llamada Perpetual Guardian. Se le ocurrió12 implantar en su empresa la jornada laboral de cuatro días después de leer una encuesta que reveló que los administrativos de Reino Unido solo eran productivos entre una hora y media y dos horas y media al día. Aquello hizo a Andrew pensar: si los empleados trabajaban bien por debajo de sus capacidades, podía ofrecerles un día entero libre a cambio de esforzarse más los otros cuatro días. Esto es lo que se acabaría llamando «modelo 100-80-100»®. Era una idea brillante porque estaba diseñada para mantener el rendimiento de la empresa sin reducir el salario ni aumentar las horas de trabajo al día. Andrew envió un e-mail a su director de Recursos Humanos y, a principios de 2018, empezó a planear una prueba de ocho semanas con académicos locales contratados para estudiar los resultados. Fueron impresionantes13. El compromiso de los empleados, la productividad y la conciliación familiar mejoraron. Cuando publicaron los resultados, despertaron el interés del mundo entero. Andrew y su pareja, Charlotte Lockhart, comenzaron a dedicar sus esfuerzos a divulgar el mensaje. En 2019 fundaron 4 Day Week Global (4DWG), una ONG dedicada a difundir el movimiento. Más pronto que tarde, la pandemia alteró la vida normal, pero propulsó el progreso de la semana laboral de cuatro días.

			Para los empleados, la pandemia supuso reconsiderar sus prioridades.14 Cuando te pueden arrebatar la vida de un momento a otro, sientes que es más importante pasar cada día haciendo algo que importe. En cuanto a los empresarios, derribó su resistencia al cambio. Como me contó Adam Husney, director ejecutivo de la primera empresa en unirse a los ensayos en Estados Unidos: «La pandemia nos enseñó que podíamos confiar en nuestros trabajadores en cuanto a su lugar de trabajo, así que ahora confiamos en ellos en cuanto al tiempo que le dedican». Jugar con un horario flexible, talleres de bienestar o pequeños aumentos de sueldo ya no bastaban. Los empresarios necesitaban algo drástico. Ese algo ha venido en forma de un día entero libre sin reducción de sueldo. Y, cuando ofrecen este sorprendente «regalo», realmente tiene un efecto transformador.

			Me pasé casi toda la peor parte del confinamiento trabajando duro en el despacho de la tercera planta de mi casa mientras impartía clases o charlas por Zoom. Los europeos cada vez estaban más interesados en trabajar menos tiempo, y yo recibía muchas invitaciones a primera hora del día. En febrero de 2021, después de una charla sobre la reducción de la jornada laboral en el Instituto Sindical Europeo, un hombre llamado Joe O’Connor se acercó. Joe trabajaba para Fórsa, el mayor sindicato del sector público en Irlanda. El sindicato estaba interesado en la jornada laboral de cuatro días, pero reconocía que necesitaría pruebas de la viabilidad por parte del sector privado antes de obtener la aceptación del Gobierno. Joe había formado una coalición de organizaciones de la sociedad civil, entre ellos grupos de mujeres, ecologistas y empresarios para llevar a cabo un ensayo de la semana laboral de cuatro días. Me preguntó si me interesaba llevar a cabo la investigación. Nos pusimos en contacto con Orla Kelly, una antigua alumna de mi departamento que daba clases en el University College de Dublín, y los tres nos pusimos manos a la obra en lo que se convertiría en el primero de numerosos ensayos globales de la semana laboral de cuatro días: la prueba piloto irlandesa. Joe no tardó en colaborar con Andrew y Charlotte y se convirtió en el director ejecutivo de 4DWG. Empezaron a planear el ensayo en Estados Unidos para continuar el irlandés, y yo firmé como investigadora principal. Amplié el equipo de investigación e incorporé a mi compañera Wen Fan, especialista en conciliación familiar, bienestar y trabajo en remoto, y a nuestra estudiante de doctorado Guolin Gu, y nos pusimos en marcha. El año en que la semana laboral de cuatro días vería la luz sería el 2022.

			Los ensayos en empresas (o pruebas piloto; utilizo los términos de manera indistinta) empezaron a principios de 2022 y continúan en la actualidad. En el verano de 2024, un número de 245 organizaciones y más de ocho mil setecientos empleados15 formaron parte de nuestra investigación. Hemos llevado a cabo ensayos en Estados Unidos, Canadá, Irlanda, Reino Unido, Australia, Nueva Zelanda y Sudáfrica. Nuestros colaboradores han dirigido la investigación en Portugal, Brasil y Alemania, y hay más países en camino. Los informes de los ensayos completados están disponibles en la página web de 4 Day Week Global («www.4dayweek.com») y los de Reino Unido, en la web de Autonomy Institute («autonomy.work»), en la pestaña de Investigación.

			Los resultados son sorprendentes. A muchos empleados, esta iniciativa les ha «cambiado la vida». Hemos hecho el seguimiento de veinte marcadores de bienestar (desde el desgaste profesional hasta el sueño) y todos muestran mejoras estadísticamente significativas y, a menudo, importantes.

			
					El 69 por ciento de los participantes experimentan una reducción del desgaste, y casi el 40 por ciento tienen menos estrés y ansiedad.

					Más de la mitad experimentan menos emociones negativas, y casi dos tercios sienten más emociones positivas.

					El 42 por ciento tiene mejor salud mental, y el 37 por ciento nota una mejoría en su salud física.

					Las personas también obtienen puntuaciones mucho más altas en la conciliación familiar y del tiempo de ocio.

			

			Estas respuestas no son retrospectivas. Encuestamos a las personas antes de que comience el ensayo y hacemos el seguimiento de respuestas individuales a los tres, seis, doce y veinticuatro meses.16 Hemos llevado a cabo una modelización estadística sobre por qué las personas se sienten mucho mejor cuando trabajan menos, y hemos descubierto que se debe a una combinación de factores tanto dentro como fuera del trabajo (encontrarás más detalles en el capítulo 2). El 13 por ciento de la muestra dice que no volverían a la jornada laboral de cinco días ni por todo el oro del mundo. «Gracias por mostrarme cómo puede ser la vida», nos dijo una persona.

			Puede que estos resultados no te sorprendan. ¿Quién no preferiría trabajar menos por el mismo sueldo? Pero lo que sí puede resultarte inesperado es cuánto éxito obtienen las organizaciones con este modelo. De ellas tenemos menos métricas porque queríamos referencias comunes dentro de la diversidad del grupo. Sin embargo, destaca una cifra:17 veinte. Ese es el número de empresas que han interrumpido la semana laboral de cuatro días antes de cumplir el año. Solo representan el 10 por ciento del total. Y de ellas, unas pocas han puesto la semana laboral de cuatro días en pausa y planean volver a implantarla en el futuro. También contamos con excelentes resultados de las métricas del rendimiento de la organización en: ingresos, absentismo y renuncias. En resumidas cuentas, la semana laboral de cuatro días ha sido todo un triunfo para las empresas. Les pedimos que puntúen los ensayos y, en general, las puntuaciones son altas (de media, 8,2 de 10). Los empresarios son conscientes del hecho de que sus empleados están mejor que nunca. Como escribió uno: «Acabamos de realizar nuestra encuesta de satisfacción anual y es el mejor resultado en cuanto al compromiso de los empleados en veintisiete años (mediante veinte preguntas). Y creo que en gran parte se debe a la semana laboral de cuatro días».

			Estos buenos resultados no se dan de inmediato. Los ensayos se centran mucho en mantener o mejorar la productividad, y se espera que muchas organizaciones hagan el trabajo de cinco días en cuatro. Para ello, los ensayos empiezan con un periodo de dos meses de «reorganización del trabajo» para eliminar actividades que sean una pérdida de tiempo o de poco valor. Como comentó un participante: «En los negocios planificamos mejor, empleamos mejor nuestro tiempo. Somos más productivos. Todos cumplen sus tareas». Esta experiencia es normal. Sin embargo, en algunas organizaciones no se trata tanto de productividad como de la reducción de las ventas. Jon Leland, quien introdujo este horario en Kickstarter, explica: «Perder un par de empleados clave cada seis meses desestabiliza mucho. Y, si lo evitas, lo cambia todo». La permanencia tiene mucho valor cuando hay escasez de trabajadores en el mercado laboral. En el segundo aniversario del ensayo, nuestro contacto de una pequeña start-up de Reino Unido estaba que no cabía en sí: «Sí, no se ha marchado nadie y eso ha ayudado muchísimo a la contratación. ¡No he tenido que llamar a un solo reclutador!». Aunque buena parte de los medios se centran en dar trucos para ser más productivos, como tener reuniones más cortas y eliminar las distracciones, en nuestra investigación hemos encontrado múltiples maneras de conseguirlo. Las empresas difieren mucho, y sus experiencias también.

			También hemos descubierto que algunas de las cosas que temíamos no se han materializado. Los aspectos positivos del trabajo, como la sensación de autonomía y tener el control sobre el horario de trabajo, permanecen estables o mejoran. Los resultados en cuanto a la productividad no se deben principalmente a un acelerón. Las personas no aceptan un segundo empleo. La sociabilidad en el lugar de trabajo no decae. Además, puede que como resultado inesperado, se ve que a los clientes les parece bien. Una empleada sénior que trabaja de cara al público me contó que cuando le informó a su principal cliente de que no trabajaba los viernes, su reacción fue: «Me parece estupendo», y lo respetaron. Ahora, la semana laboral de cuatro días tiene sentido.

			MÁS ALLÁ DE LA ECONOMÍA DEL CONOCIMIENTO

			A diferencia de lo que muchos asumen, este horario no solo funciona con los trabajadores administrativos del conocimiento. Mientras que los servicios profesionales y tecnológicos tienen una mayor representación entre las empresas que han adoptado jornadas laborales de cuatro días, con ejemplos bastante conocidos como Bolt y Wanderlust,18 también hay casos de éxito en fabricación, construcción, asistencia médica y otros servicios. Entre los participantes en el ensayo se incluyen cientos de organizaciones administrativas, pero también entidades como el local de fish and chips Platten’s, en Reino Unido, y Advanced RV, un fabricante de autocaravanas de Ohio. Contamos con inspectores de obra, ingenieros y banqueros. Contamos con agencias de servicios sociales, clínicas, un departamento de policía y una cadena de hospitales. Los enfermeros trabajan cuatro días a la semana. Los despachos de abogados van a por los cuatro días laborables. Muchas organizaciones sin ánimo de lucro, e incluso un puñado de Gobiernos locales, están adoptando este modelo. Hasta ahora, ha tenido éxito en casi todos los sectores19 de los que tenemos datos.

			Este libro ahonda en la historia de las organizaciones que pertenecen a ese amplio abanico de sectores. Entre ellos, se encuentran:

			
					Kickstarter, una mediana empresa tecnológica con sede en Brooklyn que apoya proyectos creativos financiados mediante crowfunding y que ha mejorado de manera exponencial las métricas de rendimiento.

					Praxis, una empresa de marketing y comunicación de Toronto que encontró una solución para la Ley de Parkinson.

					Pressure Drop Brewing, un pequeño fabricante de cerveza artesanal de Londres que rediseñó su flujo de trabajo.

					M’tucci’s, una cadena de restaurantes con sede en Nuevo México con cuatro locales, cuyos chefs y encargados trabajan cuatro días.

					El equipo canadiense de una gran empresa global dedicada al marketing digital, la publicidad y la tecnología que ha conseguido unos resultados de permanencia impresionantes.

					Una cadena de hospitales de Nueva Jersey con treinta y cinco mil empleados que abordó el agotamiento, dando un día extra libre a los enfermeros encargados.

					Grand Challenges Canada, una agencia de servicios sociales que resuelve problemas en todo el mundo y cuyos empleados sufrían agotamiento emocional antes de la semana laboral de cuatro días.

					ArtLifting, una pequeña empresa con sede en Boston que representa artistas discapacitados y sin hogar que ha obtenido un crecimiento impresionante al reducir las horas de trabajo.

					Y más…

			

			

			Nuestra muestra incluye a personas que tienen un trabajo en remoto, en oficina o híbrido. Y, aunque la mayoría de las empresas de nuestros ensayos eran pequeñas, también se aplica al 99,9 por ciento de los negocios estadounidenses,20 que juntos tienen en plantilla a poco menos de la mitad de todos los empleados. Tenemos una organización que llevó a cabo el ensayo con 999 empleados y ahora se la va a presentar a los cuatro mil restantes. También tenemos empresas con alcance global. Simpro,21 un proveedor de servicios de SaaS privado con empleados en todo el mundo, se unió a nuestro primer ensayo en 2022. Nuestros resultados son similares22 en todas las variantes de nuestra muestra: países y regiones; con y sin ánimo de lucro; organizaciones grandes y pequeñas; si la empresa trabaja de manera remota, híbrida o presencial; cómo gestionan el día libre; así como el sector, la ocupación, el género, la raza, la edad y casi cualquier distinción que se nos ocurra. Con esto dicho, la muestra está compuesta de manera desproporcionada por trabajadores administrativos. Solo el 4 por ciento son empresas de fabricación y de construcción. Y en su mayoría está formada por trabajadores relativamente privilegiados… y no por aquellos del mercado laboral que cobran el salario mínimo.

			Es importante señalar que la semana laboral de cuatro días no es un remedio mágico a las afecciones del mercado laboral moderno. Este horario puede tener su parte complicada. La carga de trabajo en profesiones que experimentan una fuerte estacionalidad, como en contabilidad, es más complicada de controlar en las temporadas altas. Algunos de los participantes con más experiencia en nuestros ensayos tienen demasiado trabajo para tomarse un día libre, pero lo utilizan para ponerse al día, lo que les quita carga por las noches y el fin de semana. Un participante explicaba: «Como soy el jefe, me cuesta más tomarme un día libre todas las semanas que a los demás, aunque me suelo apañar».

			Aunque no tenemos pruebas de que la semana laboral de cuatro días funcione solo en ciertos sectores o para ciertos empleados, las organizaciones que hemos estado estudiando parecen compartir una característica: se preocupan por sus empleados. Cuando leas sus historias, creo que lo verás claro. Es una parte importante de su éxito.

			HAGAMOS UNA PAUSA

			A estas alturas, seguro que tienes un millón de preguntas. Ya he abordado una de las más comunes: ¿no es solo para trabajos administrativos? Pero esta es solo una de las muchas que nos han hecho. Puede que también te preguntes:

			
					¿Cómo encajan las organizaciones cinco días de productividad en solo cuatro? Con abordar las reuniones y distracciones ya estaría.

					Si las empresas pueden aumentar la productividad gracias a la reorganización del trabajo, ¿por qué no se limitan a hacer eso sin dar un día libre? Para el caso, pueden obtener más beneficios si despiden a unos pocos o si les aprietan un poco más las tuercas a todos durante cinco días.

					¿A los empleados de las empresas no les pagan menos por la semana laboral de cuatro días? Al fin y al cabo, es una gran ventaja, y puede que algunos empresarios crean que pueden salirse con la suya y bajarles el sueldo.

					¿Los resultados tras estos seis meses son duraderos? Claro, algunas personas se sienten mejor cuando obtienen un beneficio, como la semana laboral de cuatro días. Pero, con el tiempo, se adaptan y vuelven a su estado anterior. ¿No se acabarán quemando y estresando otra vez?

					Puede que esto funcione para los horarios de nueve a cinco, pero ¿qué pasa con la asistencia sanitaria o con servicios que funcionan 24/7?

					Esta es otra variante de «¿Cómo es asequible para todos?». Se trata de un grupo de empresas seleccionadas a dedo. Es normal que hagan que funcione. Es porque son diferentes a aquellas que no lo han probado aún.

					¿No fracasará porque los estadounidenses son adictos al trabajo?

			

			Puede que también estés de acuerdo con Christian Lindner, el ministro de finanzas alemán23 que, en otoño de 2023, afirmó: «Nunca en la historia una sociedad ha prosperado trabajando menos. La clave para nuestra prosperidad sigue siendo el trabajo duro». Lindner se refería al hecho de que a principios de 2024 cincuenta empresas alemanas se unieron24 al ensayo de la semana laboral de cuatro días. Es un punto de vista extraño viniendo de una persona cuyos trabajadores son de los más productivos del mundo, a pesar de que cuentan con una semana laboral de solo veintiséis horas25 de media anual.

			Independientemente de si sientes curiosidad por este tipo de objeciones o te muestras escéptico ante la idea, encontrarás las respuestas a ellas y a muchas otras en las próximas páginas.

			LA SEMANA LABORAL DE CUATRO DÍAS ESTÁ AL CAER

			Que haga ochenta y cinco años desde la última vez que Estados Unidos redujo la jornada laboral parece un hecho irrelevante. Eso fue en 1940 tras una enmienda de la Ley de Normas Laborales Justas (FLSA, por sus siglas en inglés) del New Deal (o el «Nuevo Pacto»).26 Aun así, después de esos ochenta y cinco años, la productividad del trabajador estadounidense27 se ha más que cuadruplicado. Conseguir los dos días del fin de semana no fue tarea fácil. Esa lucha llevó más de veinte años. Hasta ahora, la iniciativa de la semana laboral de cuatro días se está desarrollando con una similitud inquietante a cuando pasamos de seis días a cinco. En aquel entonces, empezó con pequeñas empresas, igual que hoy. Luego los sindicatos se subieron al barco. El siguiente gran avance fue que un empresario importante diera el paso; en la década de 1920 fue Henry Ford. Por último, el Gobierno aprobó la legislación. No sé si será Ford otra vez, aunque la petición del Sindicato para Trabajadores del Automóvil (UAW) para la semana de treinta y dos horas de 2023 sugiere que cabe la posibilidad de que la historia se repita. Y 2023 y 2024 también vieron un aumento en la actividad legislativa para reducir la semana laboral, aunque todavía no se han aprobado proyectos de ley importantes.

			Sin embargo, incluso si estas dos últimas fases tardan un tiempo en materializarse, cada vez hay más pruebas de un cambio orgánico. Los viernes se están convirtiendo en un día distinto. Existen los viernes sin reuniones, viernes de trabajar desde casa, alternar viernes libres, los viernes libres o los viernes con jornada reducida en verano. También hay un atisbo de cambio al principio de la semana, con los lunes del mínimo esfuerzo, la versión del siglo xxi de la antigua costumbre moderna de celebrar el Lunes Santo, un festivo informal no laborable. Todo esto son señales de que estamos evolucionando de lunes a viernes hacia una semana laboral que esté más en sintonía con las necesidades de una economía basada en el conocimiento, tecnológicamente sofisticada y con una alta productividad. A las personas les cuesta llevar el ritmo de trabajo actual.

			También hay cierta urgencia en la actualidad que no había hace ochenta y cinco años: nos enfrentamos a una mayor incertidumbre laboral como resultado del rápido avance de la inteligencia artificial. La capacidad de grandes modelos del lenguaje como ChatGPT para borrar de un plumazo millones de puestos de trabajo bien pagados significa que debemos ser inteligentes a la hora de adaptarnos a esa tecnología. Reducir la jornada laboral es una manera muy efectiva de mantener el empleo de más personas.

			Acortar las horas también es una política climática potente. Hay diversas maneras por las que el horario laboral afecta a las emisiones de carbono. Los desplazamientos al trabajo es la más obvia, pero solo bajar el ritmo, algo que tiende a suceder cuando las personas tienen más tiempo libre, también beneficia a las emisiones. Hay indicios más que suficientes de que los países que trabajan menos, también contaminan menos. Hemos llegado hasta tal punto en la crisis climática que cualquier cambio que hagamos en el mundo debe contribuir a su vez al proceso de descarbonización.

			PLANTEAMIENTO DEL LIBRO

			Llegados a este punto, espero que estés deseando saber más sobre cómo y por qué la jornada laboral de cuatro días ha tenido tanto éxito. En el capítulo 1, allano el camino al explicar los problemas que resuelve este horario y cómo hemos estudiado los ensayos. Luego es el turno de los empleados y sus historias transformadoras (capítulo 2). En los tres siguientes capítulos (3-5) se detallan las experiencias de las empresas: qué las motivó a dar el paso, cómo se prepararon, qué consiguieron y los problemas a los que se enfrentaron. Si te interesa saber si la semana laboral de cuatro días funcionaría en tu negocio, aquí es donde encontrarás las respuestas. Esta es también la parte del libro en la que planteo y exploro en profundidad dudas comunes y abordo el escepticismo sobre si este modelo funciona. Estos debates te serán útiles si estás intentando convencer a tus compañeros para que lo prueben. Los dos siguientes capítulos del libro (6 y 7) dan un paso atrás para situar la semana laboral de cuatro días en el marco de la inteligencia artificial y la crisis climática. El último capítulo (8) trata sobre por qué creo que la semana laboral de cuatro días está al caer. Cada capítulo se puede leer de manera independiente. He intentado mantener el texto libre de jerga, detalles en exceso y problemas técnicos. Esos los he relegado a las Notas, el Apéndice y, en algunos casos, a las referencias a nuestros artículos académicos. Ahora sí, ¡empecemos!
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1 
DOS DÍAS NO BASTAN

			Nuestra historia comienza en Toronto, en 2020, durante las primeras semanas de la pandemia. La ciudad está confinada en extremo. Han despedido a millones de personas. Las escuelas están cerradas. Han cerrado las fronteras. Incluso los espacios exteriores, como parques públicos y zonas de juego, están vetados. Hay colas enormes en los supermercados y, cuando entras, a menudo los estantes están vacíos. La gente está estresada.

			Tessa Ohlendorf, una experta en publicidad con muchos premios y directora general de una empresa de medios de comunicación global, estaba pasando por un momento especialmente duro. Fue uno de los primeros casos de COVID y llevaba semanas enferma. Como madre soltera, luchaba por cuidar de su hija de seis años. La semana que empezaron los confinamientos, la sede central pidió a los directores que esperasen antes de actuar. Ella desacató la política y mandó a los empleados a casa unos días antes a sabiendas de lo que les esperaba.

			Los siguientes meses fueron atroces. Tessa se despertaba a las 4.30 para conectarse unas horas al trabajo antes de que su hija se despertara. De 7.30 a 9.00 le tocaba su hija; luego, de 9.00 a 15.00 y de 15.00 a 18.00 eran una mezcla de trabajo, deberes de la escuela y juegos. De 18.00 a 21.00 estaba con su hija. Sabía que su equipo estaba pasando por algo parecido, ya que trabajaban y cuidaban de sus hijos a jornada completa, además de las infinitas horas que se pasaban aprovisionándose para cubrir sus necesidades básicas. Tessa pedía café de la tienda que había al otro lado de la calle y les suplicaba que añadiesen rollos de papel higiénico a los pedidos. Estaba estudiando un grado universitario que tuvo que aparcar, lo que retrasó el avance de su carrera. Vamos, que la vida era una pesadilla.

			A Tessa se la conocía por estar atenta a las necesidades de su equipo. En 2019 se observó que los empleados salían pitando a las 4.59 para ir a alguna clase del gimnasio o intentaban hacer un hueco para ir a entrenar a la hora de comer. Cuando alguien con un problema de salud le pidió permiso para ir a nadar a media mañana, ella les dio a todos tres horas a la semana para hacer ejercicio y que las empleasen cuando quisieran. Sabía que el deporte era bueno.

			Ahora, con la pandemia, no estaba segura de qué podía ser de ayuda. ¿Terapia? ¿Dinero? Cuando empezó a preguntarle a su equipo qué necesitaba, la respuesta fue obvia: tiempo. Así que en julio de 2020 anunció que todos podían tomarse libre la tarde de los viernes. Un tiempo después, un miembro del equipo señaló que cuatro más tres (la tarde de los viernes más el tiempo de ejercicio) eran siete horas libres. Eso es una semana laboral de cuatro días. Así que, tras meses de planificación y tras oír hablar del ensayo que íbamos a empezar en junio de 2022, Tessa dio el pistoletazo de salida. Traía mucho dinero a la empresa y sabía que eso la protegería. De nuevo, no les preguntó a sus jefes; solo se lanzó de cabeza. Fue el principio de una experiencia que le cambiaría la vida a su equipo… y a Tessa.

			Al igual que con muchas de las empresas que participaron en nuestros ensayos, la experiencia del equipo fue estupenda. La gente describía el ensayo como «impresionante», «espectacular», «increíble», «buenísimo», «transformador». Sus niveles de bienestar mejoraron. «Vivo con un problema de salud que nunca sentí que fuera lo bastante serio como para tomarme tiempo libre del trabajo para abordarlo, así que me pasé años padeciéndolo. Tener este día extra libre significó que por fin podía priorizar aquello para lo que sentía que no tenía tiempo: a mí», informó una persona. Muchos afirmaron que su vida había mejorado de manera notoria. También comentaban que eran más productivos y que estaban más motivados y dispuestos a «esforzarse a tope» por la empresa. Una persona señaló que habían «dejado de ir con la lengua fuera».28

			Conocí a Tessa un año después de que empezase el ensayo. Quería que la aconsejara sobre cómo expandir la semana laboral de cuatro días en Canadá y entre los cerca de diez mil empleados de la empresa que había repartidos por todo el mundo. La mayoría de los mensajes que giraban en torno a la semana laboral de cuatro días, sobre todo en la prensa, se centraban en «trucos para ser más productivos» que comprimían cinco días de trabajo en cuatro. Tener reuniones más eficientes, reducir las distracciones y mejorar la concentración eran el pan de cada día del programa. Estas son ganancias reales. Pero cuando Tessa me habló de la experiencia de su equipo, empecé a preguntarme si de verdad se había beneficiado tanto de los trucos habituales para ser más productivos. Parecía tener tanto talento y ser tan profesional que, para empezar, dudaba mucho de que fuera capaz de llevar un negocio con tanta ineficacia. Me dijo que habían introducido pequeños cambios en las reuniones. Sin embargo, el secreto de su éxito yacía en los beneficios para el bienestar de su equipo. El sector publicitario se lo conoce por la alta rotación de personal, y los equipos con los que Tessa trabajaba veían tasas de renuncia entre el 30 y el 40 por ciento. Su grupo, de cincuenta y siete empleados, solo había perdido a una persona desde que el ensayo comenzó. Eso no solo supuso un ahorro evidente, sino que desembocó en un mejor trabajo y mayores ventas. Otra parte emocionante de la historia de Tessa es que empezó a descubrir nuevas formas de monetizar los beneficios de la semana laboral de cuatro días. No solo favorecía a sus empleados, sino que se transformó en una estrategia de negocio.

			Retomaré la historia de Tessa en el capítulo 4, con más detalles sobre cómo funciona el generar estabilidad en el equipo. Por ahora, volvamos a hablar en términos generales: por qué los trabajadores pasan dificultades, la importancia del tiempo y cómo la pandemia ha conducido a un agotamiento extremo y animado a cientos de empresas a dar el paso.

			LA SEMANA LABORAL DE CUATRO DÍAS FUNCIONA TANTO PARA LOS EMPLEADOS COMO PARA LAS EMPRESAS

			Puede que resulte evidente que a los empleados les beneficia trabajar cuatro días a la semana. Lo que quizá no esté tan claro, aunque también sea cierto, es que las empresas también se benefician, tal y como demuestra la investigación. En gran medida, el éxito de la empresa proviene de que los empleados estén mejor.

			Para entender el porqué, piensa que los trabajadores se enfrentan a una economía del tiempo conflictiva tanto dentro como fuera del lugar de trabajo. Incluso prepandemia pasaban demasiado tiempo en el trabajo y no lo suficiente fuera de él. La pandemia empeoró ese desequilibrio.

			Fuera de su trabajo remunerado, las personas se enfrentaban a lo que la socióloga Arlie Hochschild llamó de manera memorable el «segundo turno»:29 las labores domésticas sin remunerar que realizan las familias y comunidades. Cuando las mujeres eran amas de casa a tiempo completo o trabajadoras a tiempo parcial, la mayor parte de las labores del hogar y los trabajos reproductivos comunitarios se hacía durante la semana. Ahora, cuando dos tercios de las mujeres estadounidenses30 tienen trabajos a jornada completa y durante todo el año, buena parte de las labores se realiza durante el fin de semana. Y, tal y como no dejamos de escuchar, dos días no bastan.

			Mientras tanto, en los lugares de trabajo se lleva a cabo una dinámica perversa. Con la semana laboral estándar estancada en cinco días y cuarenta horas, no hay mucho incentivo para ahorrar tiempo y hacer que las personas sean más eficientes. Cuando el tiempo no avanza, el trabajo se alarga hasta ocupar el tiempo disponible, lo que popularmente se conoce como «Ley de Parkinson». Este es el contexto de lo que 4 Day Week Global llama «el modelo 100-80-100» (significa que se recibe el 100 por cien del salario y se trabaja el 80 por ciento del tiempo, pero se mantiene el 100 por cien de la productividad). Este modelo funciona en muchas empresas administrativas cuya carga de trabajo es baja o lo bastante improductiva como para que puedan buscar maneras innovadoras de ahorrar tiempo que permitan al personal completar todo el trabajo en cuatro días. Lo vemos en finanzas, marketing y otros servicios profesionales, por ejemplo. Los empleados lo agradecen y permanecen leales a sus jefes, se sienten empoderados por esta mayor productividad recién descubierta y se emplean a fondo. La empresa cosecha esos beneficios.

			Por supuesto, no todos los trabajos sufren de este nivel de poca productividad. Algunos ya han eliminado la pérdida de tiempo. Sin embargo, en este grupo eficaz muchos exigen demasiado a sus empleados, quienes luego se saturan por los trabajos «muy intensos». (Piensa en los enfermeros o en quienes trabajan en restaurantes).31 La semana laboral de cuatro días también puede funcionar en estas empresas, pero con lo que yo llamo la «aproximación 100-80-80» (el 100 por cien del salario al trabajar el 80 por ciento del tiempo, pero solo con el 80 por ciento de la productividad). Estos empresarios no pueden pedirles más por hora. Puede que las empresas que apliquen el 100-80-80 tengan que contratar personal, pero detienen la hemorragia. Los costes extra, en sueldos u otros ajustes, pueden ser menores que lo que se ahorren con la permanencia, en atraer talento y en mejorar la calidad del producto y servicio.

			Así era el mundo prepandemia. Cuando llegó el COVID, estos problemas se intensificaron. La gente experimentaba más estrés fuera de su horario laboral y, en muchos casos, también en su lugar de trabajo. Al comienzo de los ensayos, vimos muchas empresas 100-80-100. A medida que pasaba el tiempo y el desgaste de la pandemia aumentaba, parecía que cada vez había más personas cuyo objetivo principal era frenar el aluvión de renuncias. Muchas de estas están en el grupo del 100-80-80. Y, por supuesto, muchas de ellas tienen elementos de ambos.

			Este es el argumento en pocas palabras: los empleados tienen un problema de tiempo que resuelve la semana laboral de cuatro días; se vuelven más productivos y leales; esto, a su vez, ayuda a los negocios para los que trabajan. Vamos a desgranar cada paso en esta cadena aclaratoria.

			LA ECONOMÍA DE LAS LARGAS JORNADAS LABORALES

			En The Overworked American, lo llamé «no dar abasto». Otros términos son «falta de tiempo», «escasez de tiempo» y «saturación».32 No hay suficientes horas al día (o a la semana) para compaginar el trabajo y las labores domésticas.

			Lo más destacado de las jornadas de trabajo remunerado en Estados Unidos es que, a pesar de los impresionantes avances tecnológicos, estas se resisten a bajar. Son largas en comparación con países similares y también en términos históricos. Como señalaba en la Introducción, la trayectoria histórica es lo que de entrada hizo que me interesase por este tema. Cuando empecé a analizar la tendencia tras la Segunda Guerra Mundial, me sorprendió el hecho de que después de tantas décadas de declive constante, las horas de trabajo habían dejado de disminuir. A medida que indagaba en los datos, me di cuenta de que en la década de 1970 habían comenzado a aumentar. Medí los picos del ciclo de cada negocio hasta el siguiente (porque las horas de trabajo aumentan o se reducen con la potencia de la economía) y tras corregir el desempleo y el tiempo parcial involuntario, calculé que de 1969 a 1989 las personas, de media, trabajaban un mes adicional al año.33 Para ser más precisa, ciento sesenta y dos horas extra. En buena medida esto se debía a cambios en los patrones del trabajo remunerado de las mujeres. Sus horas semanales aumentaban en unas dos y el número de semanas trabajadas al año aumentó en seis. (Recuerda que, cada vez, menos madres piden permiso en verano para cuidar de sus hijos). El total de horas remuneradas llegaba a las 305 al año. Las horas remuneradas de los hombres también aumentaron en poco más de cien. No seguí calculando, pero el Instituto de Políticas Económicas sí, aunque sin corregir el trabajo a tiempo parcial involuntario. Sus datos muestran que la jornada laboral siguió aumentando en la década de 1990 y los 2000. Entre 1989 y 2016, las horas de trabajo aumentaron de 1.78334 a 1.883, justo cien horas al año.

			La gravedad de no dar abasto es incluso más pronunciada desde el punto de vista de las familias. En Estados Unidos, la mitad de los hogares con parejas casadas35 tienen dos sueldos, y muchas de ellas trabajan a tiempo completo. Una estimación prepandemia del aumento de las horas de trabajo anuales en los hogares descubrió que el promedio de las parejas de clase media con hijos trabajaba en conjunto 3.446 horas36. Eso son 600 horas más que en 1975.

			Como las horas de trabajo anuales no es la métrica más intuitiva, también puede resultar útil considerar qué ha ocurrido con el horario laboral. Aquí tenemos datos disponibles más claros durante un periodo de tiempo más largo. En enero de 1950, según la encuesta de población actual, la media de las horas semanales de trabajo remunerado era de 41,2.37 En 2023 esa cifra, que incluye los trabajos parciales, se había reducido al 38,5.38 Es un pasito. Sin embargo, para los trabajadores a tiempo completo, la semana laboral de 40 horas aún no había llegado: estaba en 41,9.

			Mientras estudiaba atentamente los datos, recordé otro: 39,4. Esa es la media de horas de trabajo semanales de los participantes en nuestros ensayos de Estados Unidos y Canadá (antes de empezar con horarios más cortos). No es mucho más baja que la cantidad de tiempo que los empleados estadounidenses trabajaban en 1950. Tras setenta años de automatización, digitalización y un poco de IA, aún se resistían a bajar.

			La jornada laboral en Estados Unidos sigue siendo larga en otro sentido (en comparación con otros países ricos como los de Europa occidental)39. Estas naciones siguieron en la línea de ir reduciendo la jornada laboral, pero Estados Unidos se cayó del plan. Aquí la protagonista es Alemania; entre 1950 y 2023 ha reducido las horas de trabajo anuales a 1.086, o casi tanto como un trabajo a tiempo parcial en una semana laboral de 40 horas. Otros países también han conseguido unas reducciones impresionantes: 850 para Francia, 670 para Dinamarca, 575 para España. En cambio, Estados Unidos apenas ha reducido 216, y casi todas fueron en 1980. Desde entonces, solo se ha trabajado 34 horas menos, o unos cuatro días.

			En 2023, los estadounidenses trabajaban de media 460 horas más que sus homólogos alemanes; 400 horas más que en Dinamarca y Países Bajos; 300 horas más que en Francia y Suecia; 286 horas más que en Reino Unido, 150 horas más que los españoles y 75 horas más que en Italia. Incluso en Japón, que hace unas décadas era considerado un país de adictos al trabajo, al igual que Corea o China, y donde las personas sufrían karoshi, o muerte por exceso de trabajo, ahora se trabaja 155 horas menos al año que en Estados Unidos.

			

			Figura 1.1 Horas de trabajo anuales, países seleccionados
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			Y, a menos que pienses que trabajar menos horas es malo, no sirve de nada si vienen de la mano de una alta productividad por hora. Sí, la alta productividad puede contribuir a reducir la jornada laboral. Sin embargo, como veremos en las historias de las empresas, la reducción de la jornada laboral también puede aumentar la producción por hora. Francia y Alemania,40 dos de las grandes potencias de la lista de arriba, han visto un incremento enorme en la productividad por hora desde 1950. Esta cifra casi se octuplicó. Acaban de ponerse a la altura de Estados Unidos, cuyo crecimiento de productividad durante esa época fue de la mitad.

			

			¿Por qué en Estados Unidos las jornadas son tan largas? ¿Y por qué Estados Unidos ha dejado de reducir las horas de trabajo después de la Segunda Guerra Mundial, como venía haciendo durante los setenta años anteriores? Desarrollaré esta pregunta con más detalle en el capítulo 6. El efecto distorsionado de vincular el seguro médico al trabajo ha sido un factor importante, porque genera un impuesto de facto que no incentiva la contratación y sí incita a las jornadas largas. Las poca fuerza de los sindicatos y la gran desigualdad también han tenido algo que ver. Para comprender el hecho de que no demos abasto, sin embargo, la clave es que prevalezca lo que se ha denominado «la norma del trabajador ideal».41 Es un constructo cultural que refuerza la idea de que para ser un buen empleado, hay que trabajar mucho, mostrar una dedicación infinita al trabajo y no permitir que la familia o las responsabilidades personales se inmiscuyan. Aferrarse a esta norma, por supuesto, supone una desventaja para los padres y sobre todo para las mujeres, que cargan con aún más responsabilidades al cuidar de los hijos y los mayores, además de otras tareas domésticas. Y, en buena parte, explica por qué las dinámicas fuera del trabajo cuando no se da abasto son tan restrictivas.

			PRODUCCIÓN DOMÉSTICA

			Si las personas solo tuvieran un lugar de trabajo (el mercado), el tiempo requerido para la mayoría de los trabajos sería manejable. Aunque pocos de nosotros nos encontramos con esa situación. No solo trabajamos para ganar dinero; también realizamos labores sin remunerar en casa o para la comunidad. Estos lugares sociales tienen su propia economía y no son poca cosa. Según el análisis de los datos de la encuesta sobre el uso del tiempo en Estados Unidos realizado por la economista Nancy Folbre,42 entre la población, las horas semanales de trabajo sin remunerar en el cuidado de los hijos, las tareas domésticas y voluntarias superan las empleadas en un trabajo remunerado: 29,4 horas frente a 24,55. En países con ingresos altos en general, los trabajos remunerados y no remunerados van a la par.

			

			Las exigencias duales de estos dos lugares de producción han resultado en una falta de tiempo persistente. Hay una estadística que te dejará boquiabierto, aunque es sobre uno de los grupos que más se estresan por el tiempo: las familias de clase media que trabajan a tiempo completo, con dos sueldos y con hijos. En conjunto, se pasan 139 horas a la semana43 haciendo un trabajo remunerado y no remunerado. Si lo dividimos a partes iguales,44 sería una semana laboral de setenta horas para cada uno. Las familias estadounidenses están con la soga al cuello debido al aumento de actividades estructuradas para los hijos, una mayor carga por el cuidado de los mayores, casas más grandes que mantener, desplazamientos al trabajo más largos y la alta exigencia del día a día.

			Uno de los descubrimientos más impactantes en los estudios sobre el uso del tiempo en Estados Unidos es que, al contrario de lo esperado, a medida que el trabajo remunerado entre las mujeres ha aumentado, no se ha reducido las horas de cuidado de los hijos. En The Overworked American, incluí la estimación de cómo el aumento del trabajo remunerado afectaba a las tareas domésticas. Mis modelos revelaron que por cada hora extra que una mujer trabajaba en el mercado, en casa se reducía casi media hora. No hice distinciones entre los distintos tipos de labores domésticas porque me centré en las horas de trabajo en total. Diez años después de publicar el libro, el Gobierno de Estados Unidos empezó a dirigir encuestas sobre el uso del tiempo con regularidad, lo que llevó a una mejor cobertura y calidad de los datos para las actividades domésticas. Las tendencias en estas labores fueron las esperadas. Las mujeres empleaban menos tiempo en ellas, sobre todo en lo relativo a la cocina. Un estudio que abarcaba el periodo en el que la jornada laboral subió de manera considerable, reveló una reducción de veintinueve minutos al día45 entre las mujeres como población activa. Como se esperaba de investigaciones anteriores, el tiempo que pasaban los hombres realizando las tareas de casa no aumentó mucho para compensar: solo seis minutos.

			Sin embargo, mientras los investigadores desmenuzaban las cifras, vieron tendencias muy diferentes en el cuidado de los hijos. A pesar de que las horas remuneradas aumentaban considerablemente, las mujeres estadounidenses pasaban más tiempo al cuidado de los hijos. Los investigadores principales descubrieron que las horas semanales dedicadas a cuidar de los hijos se duplicaron46 entre 1975 y 2010. Los hombres triplicaron el tiempo que empleaban en esta tarea durante el mismo periodo.47 Los cálculos son muy bajos porque no siempre incluyen el cuidado que se realiza a la vez que otras cosas,48 y es muy probable que ese tipo de multitarea haya estado aumentando. Las madres estadounidenses se pasan mucho más tiempo cuidando de los hijos que las europeas, en parte porque tienden menos a dejar a sus hijos en guarderías.49 Aunque otro factor también ha desembocado en la tendencia, contraria al sentido común, de emplear más horas tanto en el trabajo como en la crianza, de ahí la importancia cada vez mayor de lo que los académicos denominan «maternidad intensiva».50 Es la costumbre de que la madre sea una presencia constante, una experta en todas las facetas de la crianza, desde la salud mental y física hasta la educación, la nutrición, los deportes, las actividades culturales y la vida social. Esta «madre ideal» es el equivalente al trabajador ideal. La maternidad intensiva siempre ha tenido sus raíces en la cultura de las mujeres blancas de clase media y alta, pero se ha extendido a otras comunidades. Es un ideal problemático, tanto para los niños a los que oprime como para las mujeres que jamás estarán a la altura de ese ideal. De aquí han surgido aún más estilos de crianza, como el helicóptero y el velcro.

			La combinación de pasar muchas horas en casa y en el trabajo ha provocado un estado crónico para el que no se da abasto. No ha sido fácil cambiarlo porque los empresarios se han mostrado inflexibles en reducir la jornada y se han aferrado a la norma del trabajador ideal. Las expectativas en la crianza y la presión han aumentado, tanto por motivos culturales como porque se ha intensificado la competitividad para entrar en la universidad y conseguir un buen trabajo. Las tareas domésticas se han reducido al mínimo. En nuestra muestra al completo, de base, el total de horas semanales (remuneradas y no remuneradas) de los hombres fueron 56,8 y las de las mujeres, 70,9. Por eso oímos tantas veces durante el fin de semana a alguien lamentarse de que «dos días no bastan».

			Y entonces, llegó la pandemia.

			EL ESTRÉS Y EL DESGASTE DE LA PANDEMIA

			La pandemia tuvo un impacto disruptivo casi inmediato en el trabajo. Más de quince millones de personas51 perdieron su empleo. De repente, reubicaron a decenas de millones de empleados administrativos en sus casas.52 Se estima que en junio de 2020 el 42 por ciento de los empleados estadounidenses53 trabajaban a jornada completa en remoto. Los trabajadores esenciales seguían estando en modo presencial, por supuesto, con altos niveles de riesgo de COVID y la ansiedad que eso conllevaba. Para muchos, sobre todo las madres, la pandemia supuso añadir un tercer turno a su jornada en el trabajo54 y en casa, con la escolarización online y la gestión de las cargas que había traído consigo la pandemia. Eso precipitó la primera «recesión femenina», por la que las mujeres dejaron de formar parte de la población activa55 a un ritmo sin precedentes; las madres solteras, las madres con ingresos bajos y las madres negras y latinas eran las que tenían más papeletas de dejar el trabajo.

			Estos acontecimientos resultaron en mayores niveles de estrés, desgaste y descontento en el mercado laboral. Todo quedó registrado en la cultura popular a medida que las tendencias en el mercado laboral aparecían en TikTok antes de que se reflejaran en las estadísticas. El primer año de la pandemia se caracterizó por vídeos del tipo «Métete este trabajo por donde te quepa», con personas que se quejaban porque no estaban dispuestas a seguir en un mal trabajo. La popularidad de r/antiwork, un subreddit que llevaba circulando desde 2013 y se dedicaba al «Desempleo para todos, no solo para los ricos», despuntó y acabó ganando 2,8 millones de suscriptores56 de los pocos de miles que tenía en 2019. Los usuarios publicaban las precariedades que sufrían en sus trabajos y las deficiencias del trabajo debido al capitalismo.

			En 2022, la gran tendencia, sobre todo en los puestos administrativos, fue la renuncia silenciosa, la idea de que no te marchabas, sino que dejabas de esforzarte. En 2023 se produjo una sucesión de variantes de la renuncia silenciosa. Teníamos los lunes del mínimo esfuerzo, las chicas perezosas y luego los trabajos de chicas perezosas (esos que podías mantener incluso sin dar un palo al agua). A finales de 2023 @Briellybelly123 se hizo viral al quejarse del trabajo de nueve a cinco que aceptó después de la universidad. Entre las horas de oficina, los desplazamientos, cocinar y barrer, no le daba la vida. Sobra decir que Brielle suscitó respuestas contundentes (tanto sarcásticas como empáticas). El experto en productividad Cal Newport apodó a esta situación57 como «El gran agotamiento». Cree que la carga de trabajo prepandemia de la mayoría de los trabajadores del conocimiento era baja o insostenible. La pandemia los dejó en la cuerda floja.58 Sospecho que esto también les pasó a muchos otros trabajadores.

			Estas tendencias de la cultura popular se confirmaron con los datos de las encuestas. Menos de un año después de comenzar la pandemia (enero de 2021), un estudio a nivel mundial de Microsoft59 con más de 30.000 trabajadores descubrió que el 41 por ciento se estaban planteando dejar su empleo a lo largo del año. En Estados Unidos lo llevaron a cabo y crearon lo que se conoce como «La gran dimisión», un éxodo del trabajo sin precedentes históricos. En 2022, nada menos que 50,5 millones de estadounidenses, o casi un tercio de todos los trabajadores, dejaron sus empleos. En su punto álgido, desde finales de 2021 hasta principios de 2022, unos 4,5 millones de personas renunciaron al mes. La mayoría no lo dejaban de manera permanente, lo que llevó a los economistas a hablar de una Gran Reestructuración en lugar de una Renuncia. Aunque quienes se habían marchado volvieron a la realidad a finales de 2023, que el mercado laboral estuviera patas arriba dejó a los empleados con un insólito número de puestos de trabajo sin cubrir. A principios de 2022, había más de 11 millones de vacantes,60 casi el doble que antes de la pandemia. Estos puestos disponibles acabarían cobrando importancia para alentar a las organizaciones a realizar la prueba piloto de la semana laboral de cuatro días.

			Los fenómenos de la cultura popular de las chicas perezosas y los lunes del mínimo esfuerzo también se muestran en los datos. Gallup señala que en 2022,61 el 50 por ciento de los trabajadores estadounidenses aplicaban la renuncia silenciosa. Del resto, solo un tercio estaba activamente implicado en su trabajo. Casi el 20 por ciento lo conformaba lo que Gallup denomina «activamente desconectado», es decir, renuncias ruidosas. Las cifras de renuncia silenciosa y la desconexión eran más altas entre los trabajadores más jóvenes.

			Aunque algunos interpretan estas tendencias como un privilegio o pereza, sobre todo entre los jóvenes, la realidad es que las personas estaban pasando por un momento muy duro. El estudio de Microsoft62 descubrió que, salvo una excepción, en todos los grupos que encuestaron más de la mitad de los participantes estaba «luchando» en vez de «prosperando». (La excepción eran los «jefes de los negocios»). Los niveles más altos de personas luchando se encontraban entre los solteros (67 por ciento), nuevos empleados (64 por ciento), trabajadores de primera línea (61 por ciento), la generación Z (60 por ciento) y las madres trabajadoras (56 por ciento). Este estudio también descubrió que el 17 por ciento de los participantes respondieron que habían llorado con un compañero de trabajo, y las cifras más altas las tenían algunos de los sectores más estresantes, como el sanitario, el turístico y la educación. El desgaste profesional entre enfermeros, camareros de restaurantes y otros trabajos del sector servicios llegaron a unos niveles críticos. Los estudios de entrevistas63 sobre cómo les fue a las personas durante la pandemia, sobre todo a las mujeres, pintan un panorama deprimente. La describen como una «locura»; tenían que gestionar emergencias en el trabajo, sacrificar horas de sueño y autocuidado, se sentían culpables. De las cincuenta y tres madres de un estudio,64 todas informaron de que tenían más ansiedad y estrés que antes de la pandemia.

			Los investigadores no tardaron en referirse a un fenómeno nuevo: el desgaste profesional por la pandemia65 o DPP. El DPP se ha extendido y agravado más entre los trabajadores que antes del COVID. Y, para muchos, los problemas van más allá del desgaste. Los Centros para el Control de Enfermedades informaron de que en 2020 el 41 por ciento de todos los estadounidenses66 sufría algún tipo de afección adversa relacionada con la salud mental o conductual, lo que suponía un gran incremento con respecto a antes de la pandemia. Entre ellas se encontraban la depresión, la ansiedad, los trastornos por el abuso de drogas, las tendencias suicidas y síntomas de trastorno por estrés postraumático. Las cifras eran cada vez más altas entre los jóvenes, minorías raciales, trabajadores esenciales y cuidadores adultos sin sueldo.

			La desaparición de la línea que separaba el trabajo y la casa67 fue especialmente difícil para las madres trabajadoras, y sobre todo en familias que se apoyaban en los roles tradicionales de género.68 Las escuelas y guarderías cerraron y muchos cuidadores privados y personal de limpieza ya no estaban disponibles.69 Un estudio de McKinsey70 descubrió que el 75 por ciento de las madres empleaban más tiempo en las labores domésticas. A más padres les costaba encontrar el equilibrio entre el trabajo en remoto y las tareas de casa71 a medida que la pandemia avanzaba. Cada vez más estudios revelan que la pandemia agravó las desigualdades de género y raza existentes72 en la mano de obra.

			Mi compañera Wen Fan y su coautora Yue Quian investigaron el impacto de la pandemia en el bienestar. Uno de sus estudios revela que solo el 12 por ciento de los participantes73 no experimentó un «suceso vital estresante» durante la pandemia. El más común estaba relacionado con la salud, pero los sucesos relacionados con el trabajo remunerado se colocaron en segundo lugar. Las mujeres estaban más estresadas con los hombres, y se estresaban más por el trabajo. En un segundo artículo,74 utilizaron un ingenioso diseño que explotaba el hecho de que las cifras de infecciones y las medidas de confinamiento por el COVID y los despidos ocurrieron en distintos momentos por todo Estados Unidos. Descubrieron impactos negativos significativos en la salud mental y en la satisfacción con la vida, no solo como resultado de factores individuales, sino también por el entorno macroeconómico más amplio a nivel estatal, y sobre todo por los altos niveles de inseguridad laboral. El mercado laboral durante la pandemia se había convertido en sí mismo en un acontecimiento vital adverso para millones de personas.

			Mientras que algunos empresarios intentaron calmar el estrés ocasionado por la pandemia, otros se aventuraron a intensificar el trabajo. Muchas empresas entraron en modo crisis. Un estudio cualitativo descubrió que a la gran mayoría de las madres se les exigía lo imposible porque el peso de la norma del trabajador ideal tendía a aumentar las expectativas laborales a la vez que también tenían que cuidar de sus hijos. Muchas empresas hicieron falsas promesas75 sobre flexibilidad, pero no las cumplieron. En aquellas que prosiguieron con los despidos, los empleados que mantuvieron tenían más trabajo que nunca.
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