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El mundo del trabajo ya ha cambiado. Tal como afirmo en El trabajo ya no es lo que era (Conecta, 2020):

 

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 la mayoría de las nuevas formas de relación laboral, el contrato fordista se ha roto o, como mínimo, ha sufrido fisuras importantes. En muchos casos, las organizaciones quieren mantener el control organizativo del modelo asalariado, pero sin ofrecer a las personas trabajadoras un sistema de protección a cambio de esa subordinación. 


			La fragmentación de las relaciones laborales requiere repensar nuestras definiciones básicas de empleo. Este ya no es la relación clara entre un empleador bien definido y un trabajador. Los términos básicos de empleo (contratación, evaluación, pago, supervisión, capacitación, coordinación) son ahora el resultado de la coordinación entre múltiples organizaciones. Las responsabilidades sobre las personas trabajadoras se han vuelto borrosas. Si el modelo tradicional de trabajo ya era difícil de regular y controlar, una economía que ha desplazado fuera de los límites tradicionales de las organizaciones la mayor parte de la actividad productiva es aún más difícil de regular, controlar e incluso de definir. 


			Yo no creo que hacer evolucionar el modelo de trabajo sea un error ni que las plataformas digitales laborales tengan intenciones intrínsecamente diabólicas. Nuestro modelo actual laboral tampoco funciona bien para muchos trabajadores y es necesario un espíritu de experimentación e innovación. Pero todos estos cambios, sin arreglar las estructuras de soporte que rodean al empleo, no pueden considerarse ningún progreso. En revoluciones industriales anteriores, el ajuste tampoco fue inmediatamente maravilloso. 


			A todo ello, incluso antes del COVID-19, ya había que sumarle los impactos de las crisis demográficas y medioambientales para una combinación altamente explosiva. Sin duda, it’s complicated. 


	

			Esto no funciona. Tenemos que hablar 



			 

			Yo soy optimista, a veces incluso demasiado, pero mirando hoy en día la situación del mercado laboral en muchos frentes resulta difícil mantener ese optimismo. 


			Has visto que hay un creciente número de personas sujetas a relaciones laborales no tradicionales. Tener uno de estos vínculos es comprar números de la lotería para ser una persona trabajadora pobre y/o con riesgo de exclusión social: individuos y familias enteras que no llegan a fin de mes incluso haciendo malabares con cuatro trabajos a la vez. Un tercio de los españoles no pueden tomarse ni una semana de vacaciones al año ni tienen la capacidad para afrontar gastos imprevistos. No disponen de tiempo, ni de energía, para pensar en cómo poder mejorar su situación. 


			Por primera vez en muchos años, los jóvenes viven y vivirán peor que sus padres. A las viejas grietas sociales hay que sumar ahora la brecha generacional. El ascensor social se ha detenido y la precariedad del trabajo condiciona la vida de los jóvenes a pesar de su mejor preparación. Pensar en desarrollar una carrera laboral se ha convertido en una quimera. 


			El mercado laboral y la sociedad en general se ha ido polarizando: en un extremo, trabajos de baja cualificación, manuales y mal pagados; en el otro, trabajos de alta cualificación, digitales y con salarios muy altos. Por el camino nos estamos dejando la clase media y los empleos propios de ella están en claro retroceso. Llevado al extremo, se dibuja una «economía de la servidumbre» (servant economy): trabajadores con mucho dinero y poco tiempo que recurren a las aplicaciones de «Uber para X» para resolver todas sus necesidades. 


			Una dificultad añadida es que la sociedad y sus instituciones están pensando aún en las carreras laborales lineales y predecibles de antaño. Hay un fuerte sesgo social hacia el empleo tradicional. Desde la educación y las estadísticas de empleo, que menosprecian cuando no ignoran estas otras formas laborales, pasando por un acceso más difícil a los sistemas de protección social, llegando hasta la situación de alquilar un piso o pedir un crédito, donde sin un contrato de trabajo lo tienes muy complicado. No se trata de culpar a nadie. Muchas de estas políticas se elaboraron hace décadas, en un momento en que el trabajo era un lugar en el que uno aparecía cinco días a la semana en el transcurso de muchos años. 


			Esto hace que, por falta de adecuación a la nueva realidad laboral, la asunción y la gestión de los riesgos y las responsabilidades relativas al ejercicio de una actividad profesional hayan migrado desde la empresa hacia el trabajador independiente o no tradicional. A menudo es la espalda de este último la que debe hacerse cargo de todo (seguridad económica, desarrollo de habilidades, protección social, etc.) a título individual. 


			No se ha sabido encontrar un equilibrio entre la flexibilidad laboral (que puede ser buena para ambas partes) y la seguridad económica de los trabajadores. Esto no es ni razonable, ni ético, ni sostenible en el tiempo. 


			Un último indicador alarmante es la creciente desigualdad. La redistribución de la riqueza ha quedado truncada desde hace décadas. A pesar de que la capacidad productiva ha aumentado significativamente, los salarios se han estancado. De hecho, desde 1973 hasta ahora la distancia no ha hecho más que ampliarse. Las causas son múltiples: narrativas y regulaciones que debilitaron a los sindicatos y a los trabajadores, la globalización, la financiarización, la servitización de la economía y las nuevas tecnologías. La productividad ha crecido un 246% desde entonces, mientras que los salarios han llegado solo al 114% en 2020. 


			Esta disociación se explica en parte porque solo el 51,4% de los ingresos mundiales se generan a partir del empleo (según datos de la OIT). El resto, el 48,6% de la riqueza producida, va a los propietarios del capital, lo que significa que los rendimientos provienen de inversiones (de capital riesgo, por ejemplo) y la alta rentabilidad alimenta la economía especulativa. Así que solo la mitad de la riqueza proviene de sueldos y, además, estos se reparten de forma muy desequilibrada. La OIT estima que, de cada diez euros, cinco van al 10% de los trabajadores y el resto se reparte entre el 90% restante. 


			En 2020 es fácil culpar a la digitalización, las plataformas digitales, los robots y la inteligencia artificial de muchos de estos males del sistema laboral. Siendo honestos, viendo el recorrido histórico y el impacto limitado de estas tecnologías en el global del mercado laboral, hay que reconocer que se trata de un problema más profundo y estructural. Se ha permitido que el capital sea más rentable que la mano de obra y que el trabajador sea un coste a minimizar en la cadena de producción. 


			Es hora de repensar qué debemos permitir y cómo reorganizar el reparto de las responsabilidades para que el trabajo y los trabajadores tengan un futuro deseable dentro de un escenario laboral fragmentado. 


			 


			NO ES LA PRIMERA REVOLUCIÓN TECNOLÓGICA DE LA HISTORIA DE LA HUMANIDAD 


			 


			No estamos frente de la primera revolución tecnológica de la historia de la humanidad. Por algo se describe a menudo como «la Revolución industrial 4.0». 


			La economista venezolana Carlota Pérez describe en Revoluciones tecnológicas y capital financiero cómo en las revoluciones tecnológicas hay unas fases iniciales de irrupción y frenesí (crisis, especulación, polarización, desigualdades, etc.), luego un intervalo de reacomodo más o menos largo, para llegar a una fase de madurez y estabilización. En esta última etapa se consigue que los beneficios de las nuevas tecnologías se distribuyan de manera más uniforme y coherente en toda la sociedad. 


			Carlota Pérez también incide en que la revolución no es solo productiva, sino también cultural: «Cada revolución tecnológica trae consigo, no solo una renovación completa de la estructura productiva, sino finalmente una transformación de las instituciones de gobierno, de la sociedad e incluso de la ideología y la cultura». En un sentido similar, el profesor de comunicación John Culkin escribió: «Nosotros damos forma a nuestras herramientas y luego nuestras herramientas nos dan forma a nosotros». 


			En el caso de la economía de plataformas laborales (y de las nuevas formas de trabajo en general) estamos en una fase adolescente, con rebeldía e incomprensión por ambas partes. No es una etapa fácil, pero tampoco hay otra alternativa que navegarla. No es realista pensar en volver a la niñez ni en pasar directamente a la fase adulta. 


			La respuesta a las tensiones generadas por la primera y la segunda Revolución industrial no fue devolver a la gente de las fábricas a los campos. La respuesta fue el diálogo entre los movimientos laborales, el gobierno y la industria privada para ir regulando aspectos como las horas de trabajo, el empleo infantil, la seguridad y la representación colectiva de los trabajadores, etc. 


			Se tardó hasta la década de 1930, con la legislación del New Deal, en crear programas como la seguridad social, el seguro de desempleo, el salario mínimo y el seguro de invalidez. 


			 


			HACIA UN NUEVO CONTRATO SOCIAL PARA EL SIGLO XXI 


			 


			«El contrato social y el estado del bienestar que surgieron tras la segunda Revolución industrial fueron cruciales para asegurar la prosperidad de la mayor parte de las sociedades en las economías avanzadas y propiciar la Gran Nivelación. Con la revolución digital es necesario repensar y rediseñar ambos. A la Revolución industrial 4.0 le corresponde un estado del bienestar 4.0 acorde a las nuevas necesidades sociales», escriben Javier Andrés y Rafael Doménech en su libro La era de la disrupción digital. 


			Javier y Rafael no son ni mucho menos los únicos en reclamar un nuevo contrato social para el siglo XXI. La OCDE con el Global Deal, la OIT con el contrato social en el centro de su Declaración del Centenario en 2019, el Banco Mundial con varios estudios, la Unión Europea con el Green New Deal, la consultora McKinsey & Company con su extenso trabajo sobre «The social contract in the 21st century» o la empresa de trabajo temporal Adecco con la publicación de «A New Social Contract For The Changing World Of Work». 


			¿Qué tienen en común todos estos estudios y declaraciones? Por un lado, más análisis de las causas del problema que propuestas acerca de cómo seguir adelante: un 80% de análisis y un 20% de propuestas en el mejor de los casos. Por otro lado, un reconocimiento de la alta complejidad del reto y de la necesidad de un trabajo conjunto entre Administraciones, sector privado y sociedad civil, tanto a nivel colectivo como a título individual. Finalmente, también se identifica que, debido a las desigualdades y a los populismos, este diálogo regenerativo, más necesario que nunca, es también más difícil que nunca. Hoy en día estamos más acostumbrados a la confrontación destructiva que al diálogo constructivo. 


			Sea como sea, no hay vuelta atrás. Nos toca, te toca, reimaginar los sistemas de protección para que encajen mejor con las nuevas formas de trabajo, tanto desde un punto de vista de políticas públicas y regulación (visión macro) como desde los esfuerzos individuales de trabajadores y empresas (visión micro). Una responsabilidad transversal y compartida. 


			Como dice el informe «El futuro del trabajo, el futuro de la sociedad», del Grupo Europeo de Ética en Ciencia y Nuevas Tecnologías de la Comisión Europea, «debemos asumir la responsabilidad de hacer realidad la justicia social […] un proceso de mejora social, entendido como un deber colectivo y un compromiso para encontrar soluciones que garanticen medios de vida dignos para todas las personas, dispongan o no de un empleo remunerado […] bajo los valores europeos de dignidad, libertad, autonomía, privacidad, igualdad social y solidaridad». 


			Es bueno recordar en todo momento que no hay nada inevitable ni inexorable en la revolución tecnológica. Tim O’Reilly, autor de WTF: What’s The Future and why it’s up to us, lo resume diciendo: «El curso de las cosas no es inevitable, nosotros damos forma al futuro. Hemos construido estas nuevas herramientas y es nuestra responsabilidad y nuestro deber usarlas correctamente». 


			 


			ALGUNOS EJEMPLOS NOTABLES 


			 


			En esto del nuevo contrato social se dice más que no se hace. Por suerte, existen pioneros que están explorando, desde diversos puntos de vista, qué forma podría tener. 


			Plataformas digitales laborales. El camino más directo para encajar a un trabajador de plataforma dentro del sistema de protecciones es determinar que se trata de un empleado de la plataforma. La mayoría de los debates acerca del trabajo mediante plataformas digitales, sobre todo en los casos de la economía bajo demanda y específicamente en los riders, se centran en este aspecto. Se busca demostrar que el nivel de autonomía y libertad de acción de las personas que usan aplicaciones como Glovo o Deliveroo es muy bajo y por lo tanto están subordinados a estas empresas. La disparidad de resultados en las sentencias en el mundo (unas dicen que son empleados, otras que son autónomos) es un indicador de la complejidad del asunto. 


			Parece bastante claro que el perfil del trabajador monoplataforma que genera la mayoría de sus ingresos a través de ella se acerca a una relación de empleado, aunque con una mayor libertad para decidir cuándo trabaja que en otros tipos de empleo. Este tipo de perfil suele representar el 20% de los trabajadores en estas plataformas. Para la mayoría, una plataforma concreta es una fuente de ingresos adicionales y el trabajador está activo en múltiples a la vez. ¿Qué ocurre con los intereses de todas estas personas que no buscan una relación de empleo tradicional con las plataformas? No es fácil equilibrar los intereses y las necesidades de un colectivo tan diverso como el de los trabajadores de plataforma cuando se les quiere tratar a todos por igual. 


			Para buscar la mejora de la protección de los trabajadores de plataforma algunos países han desarrollado nuevas leyes: o bien han intentado que sea muy difícil clasificarlos como independientes (de manera que reciban las protecciones de un asalariado), o bien les han garantizado más derechos sin llegar a crear un vínculo de empleado tradicional. Son normativas recientes y con un impacto aún difícil de evaluar. 


			La Ley AB5 entró en vigor en el estado de California en enero de 2020. La solución pensada para las necesidades de los trabajadores de plataformas bajo demanda ha resultado tener efectos secundarios en otros trabajadores independientes como periodistas o artistas, que se han visto perjudicados. Otro efecto no previsto de la ley es que ha hecho que plataformas como Uber modifiquen algunos aspectos operativos de las aplicaciones (p. ej., informar sobre el destino final del pasajero) para reducir la subordinación de los trabajadores y, con ello, los indicios de laboralidad. Los inversores tienen claro que esta ley presenta un riesgo existencial para sus modelos de negocio y las plataformas, de manera individual y también agrupada, han organizado fuertes campañas de lobby en contra de la Ley AB5. 


			En Francia, la Loi d’Orientation des Mobilités (LOM) se aprobó el 24 de diciembre de 2019. En lugar de clasificar a los conductores como empleados de las plataformas, la ley confirma que los conductores de aplicaciones tipo Uber son autónomos, pero se les garantizan derechos y beneficios adicionales. En Francia destaca también la figura del autoentrepreneur, activa desde 2008, bajo la cual operan muchos trabajadores de plataforma. 


			La propuesta italiana se aproxima mucho a la francesa. La conocida como Ley 128, de noviembre de 2019, opta por una solución de compromiso bajo una de las formas atípicas de trabajo conocidas como «relaciones de colaboración hetero-organizadas» (etero-organizzato) e indicando explícitamente que se aplica a cualquier prestación de trabajo en el marco de las plataformas digitales. De esta manera, la ley no parte del reconocimiento directo de la laboralidad, pero sí establece una serie de protecciones laborales avanzadas. Para mí, lo más interesante es que delega la regulación de la relación salarial en los convenios colectivos sectoriales y da un año de margen para el acuerdo entre plataformas y sindicatos. 


			Todas estas dificultades son indicadores de que la relación triangular entre trabajador, cliente final y plataformas ha desdibujado las relaciones laborales tradicionales (entre empleado y empleador). Las leyes y las sentencias que se les aplican son muy binarias y no ofrecen instrumentos flexibles para adaptarse a la multitud de situaciones que se están dando hoy en día. 


			Fuera de los juicios, existen casos de acuerdos de negociación colectiva entre plataformas digitales laborales y sus trabajadores. Los pioneros han sido Escandinavia y el Reino Unido. Bajo mi punto de vista, estos acuerdos son una vía interesante. 


			También quiero recordarte que proyectos como Fairwork (Universidad de Oxford) o Crowdsourcing Code of Conduct (sindicato del metal alemán) son proyectos para evaluar y poder comparar las condiciones de trabajo en las diversas plataformas. El trabajo de Fairwork en países como Sudáfrica o la India ya ha tenido efectos en la mejora de las condiciones de los trabajadores. 


			Otros tipos de trabajadores no estándares. ¿Qué podemos aprender desde otros ámbitos para este nuevo contrato social del siglo XXI? Siempre ha habido personas que no estaban bien protegidas por las políticas de empleo y seguridad social convencionales. Son colectivos que han tenido que buscar sus propios mecanismos de protección. 


			Durante mi exploración del futuro del trabajo he observado varias veces que los artistas ya hace años que viven en un mundo laboral fragmentado. No es nada sorprendente que las cooperativas tipo Smart, CoopArt o DocServizi se hayan creado para dar cobertura al sector artístico. Los músicos de clase media viven en un limbo jurídico y en España han creado la PLAM (Plataforma Estatal por la Música). Esta organización, integrada por asociaciones que representan a más de ocho mil músicos, trabaja en la elaboración de unos textos comunes, junto con promotores, festivales, ayuntamientos y agrupaciones de salas. La idea es crear un marco ordenado para acabar con la precariedad de los músicos y también con la de los espacios que los acogen. 


			En Francia existe una cobertura social para los profesionales de la cultura que trabajen al menos 507 horas actuando ante el público a lo largo de doce meses consecutivos, un estatus conocido como «intermitente del espectáculo». Cumplidos estos requisitos, el trabajador obtiene una ayuda económica para que pueda mantenerse entre contrato y contrato. El sistema de seguro de artistas en Alemania aborda retos similares. También sirve de inspiración el conjunto de gremios de actores, escritores, directores, etc., de la industria del cine en Hollywood. De este modo, el futuro de los trabajadores independientes pasa por los colectivos de independientes. 


			Otro modelo que se menciona a menudo es la llamada «mochila austríaca», que ha sido tema de debates en diversas campañas electorales. ¿En qué consiste? Básicamente, se trata de eliminar la indemnización por despido y sustituirla por una aportación mensual desde la empresa a una cuenta a nombre del trabajador, que puede disponer de esas cantidades en caso de despido, de traslado o de necesitarlas para su formación, además de tener acceso a ellas al jubilarse. Se la llama «mochila» porque el asalariado no pierde ese dinero si cambia de trabajo, sino que mantiene la cuenta. Lo único que resulta distinto es el empresario que efectúa las aportaciones. Y se apellida «austríaca» porque el modelo se implantó en ese país en 2003, con una cuantía mensual del 1,53% del salario. Otros modelos cercanos son el seguro voluntario de desempleo para trabajadores por cuenta propia en Suecia o el régimen social de los independientes en Francia. 


			El concepto de beneficios portátiles, en los que estos están asociados al individuo en vez de al contrato de trabajo, ha despertado interés tanto en Estados Unidos como en Europa. El Pilar de Derechos Sociales de la UE sugiere explorar los beneficios portátiles como una forma para construir una mejor protección social para los trabajadores de la economía de plataformas. 


			En resumen, cada vez está más claro que no se puede aproximar a la diversidad de relaciones laborales únicamente con las gafas, instituciones e ideas del pasado. El hecho de no poder salir del marco de referencia actual nos limita a la hora de pensar opciones para abordar los retos que tenemos entre manos. Para que no se malinterprete lo explícito: no se trata de olvidarnos ni de descartar lo bueno que nos ofrece el sistema actual (que es mucho y debe ser conservado), sino de ampliar la mirada con nuevos horizontes. 


	  «Hay derechos como la protección de la salud, la prohibición de discriminación, la protección de datos o el derecho a organizarse y defenderse colectivamente, por poner solo algunos ejemplos, que deben estar por encima del estatuto jurídico y que, por tanto, deben protegerse con independencia de que la persona sea un trabajador o un autónomo», escribía de manera pionera la profesora Luz Rodríguez en marzo de 2018. 


			Me atrevo a afirmar que hoy en día existe un consenso para ir dejando de lado el debate centrado en las «cajitas», que tanto gusta a los juristas (tipo de contrato, tipo de relación laboral, etc.), en pro de ir avanzando hacia escenarios de una protección de carácter más universal para todas las personas trabajadoras, independientemente del tipo de contrato. Por ejemplo, el Pilar Europeo de los Derechos Sociales ya establece un conjunto de principios y derechos de los trabajadores, advirtiendo de que «concierne a todas las personas con empleo, independientemente de su situación laboral». El informe del grupo de expertos de la Unión Europea acerca de la transformación digital y el mercado de trabajo también reclama una «protección social neutra independiente de la situación laboral». 


		


	
			
			Y de repente el COVID-19 


			 


			Y en medio de todos estos debates, sentencias, propuestas y previsiones de futuro llegó el COVID-19 a nuestras vidas. Este momento histórico nos recordó que los eventos más influyentes e importantes son los que surgen de manera espontánea y sin previo aviso. 


			De hecho, la crisis del COVID-19 simplemente revela y potencia tendencias, oportunidades o amenazas que ya existían antes. Distorsiona el tiempo y acelera los eventos, pero la mayoría de los temas que se han puesto sobre la mesa no son nuevos. 


			También se ha dicho que el COVID-19 ha sido como uno de esos exámenes sorpresa que el profesor o la profesora te ponía el día menos pensado. Y, además, uno por partida doble. Por un lado, un examen de digital para las organizaciones, la ciudadanía y los gobiernos. Por otro, un examen al Estado de derecho y a los sistemas de protección social. 


			Ha sido también un proceso de reskilling/upskilling personal y social por fuerza mayor. Aprendimos más en los tres meses de confinamiento que en los últimos tres años. Si una cosa queda clara es que, en una época de cambios repentinos, aprender es más importante que saber mucho sobre algo o ser capaz de planificar al detalle. 


			 


			CUATRO APRENDIZAJES SOBRE EL MERCADO DE TRABAJO Y EL COVID-19


			 


			Cuando se trata del futuro del trabajo, la crisis ha sido un amplificador y un acelerador de oportunidades y amenazas que ya se estaban gestando: 


			 


			1. Alta temporalidad y externalización. La excesiva temporalidad del mercado de trabajo en España ha sido una vez más puesta en evidencia. 


			El paro aumentó en más de trescientas mil personas en marzo de 2020 y la afiliación a la seguridad social cayó en casi novecientas mil entre los días 12 y 31 de marzo. La razón de esta fuerte destrucción de empleo es el excesivo peso que existe en nuestro país de la contratación temporal, lo que hace que el ajuste de las crisis se salde con la extinción y no renovación de miles de contratos temporales, sobre todo en el sector de los servicios de hostelería y turismo. En esos mismos días se denunció de manera pública que un gran número del personal sanitario lleva años y años encadenando contratos temporales, lo que dificulta la retención del talento. 


			Además de todo lo relacionado con el sector sanitario, hubo una gran solicitud en puestos como cajeras y reponedores de supermercado, operarios para fábricas alimentarias o de higiene personal y repartidores. Un titular de finales de abril decía: «Del paro a la furgoneta: Amazon rescata a los desempleados de la pandemia». Los desempleados encontraron una tabla de salvación en los centros logísticos y, sobre todo, como repartidores para la megatienda que se convirtió en el gran empleador de la crisis. Amazon mueve buena parte de su negocio en España de modo indirecto, a través de empresas subcontratadas o de su plataforma Flex, donde prácticamente cualquiera puede apuntarse para hacer repartos con su propio coche. 


			La mayoría de estos contratos son temporales, por obra y servicio o por horas, para reajustar la plantilla a las necesidades según evolucionen la situación y la demanda. 


			Está claro que una fuerza de trabajo flexible es lo que quieren las empresas en épocas de crisis e incertidumbre. Esto permite un mercado laboral más dinámico, pero a costa de una elevada inseguridad para las personas que trabajan en estas condiciones. ¿Qué mecanismos deberíamos activar o crear para un mejor equilibrio entre flexibilidad y seguridad? 


			La polarización del trabajo y el confinamiento han sido un privilegio de clase. Si has podido estar confinado en tu casa (teletrabajando o no) has tenido mucha suerte. Para muchas otras personas esto no era una opción a considerar: si no trabajan, no comen. 


			Ha habido personas trabajadoras en primera línea de fuego pero sin apoyos, sobre todo en el ámbito de los cuidados y de la limpieza. unas personas tan imprescindibles como precarias. La crisis puso aún más a la luz la precariedad, y la falta y vulneración de derechos en este colectivo. A algunas personas las despidieron por WhatsApp de los hoteles, escuelas, comedores o casas donde trabajaban. En el mejor de los casos, su convenio no incluye el derecho a la prestación por desempleo o, en muchos otros, simplemente se trataba de personas sin papeles ni contrato. También había personas sin más opción que ir a trabajar en condiciones inseguras. Siguiendo la actividad de colectivos como el sindicato Sindillar o la asociación Mujeres Migrantes Diversas puedes aprender mucho y de manera directa acerca de la realidad de este colectivo de trabajadoras. 


			Los aplausos de las 20.00 horas de cada tarde al personal sanitario y a los servicios de primera necesidad fueron un recordatorio diario de la necesidad de revisar la valoración social del empleo de quienes nos cuidan. «Trabajos humanos que merecen algo más que aplausos», tituló El País esos días. 


			En el polo opuesto del mercado laboral vimos que por suerte hay personas que pueden teletrabajar, o mejor dicho, trabajar desde casa, haciendo lo que podían. 


			Trabajar en estado de alarma y confinados, con los niños en casa colándose en infinitas videoconferencias, sin un espacio adecuado para ello, con registro horario como si fuéramos a la oficina, etc., tiene poco o nada que ver con el trabajo en remoto bien entendido y ejecutado. El teletrabajo se basa en la confianza a priori en los empleados, en el trabajo asíncrono y en la flexibilidad horaria. Necesita de herramientas y cultura para compartir información, y de espacios de trabajo adecuados (¡por algo existen los espacios de coworking!). 


			Un aprendizaje durante el confinamiento, muy relacionado con los cuidados, fue experimentar la dificultad de la conciliación entre el trabajo productivo/remunerado (masculino) y el trabajo reproductivo/no remunerado en los hogares (femenino). En casa se trabaja mucho, aunque no sea de manera remunerada. 


			El COVID-19 ha acelerado la tendencia de trabajar desde casa, aunque solo un tercio de los trabajos en España pueden ser realizados enteramente en el hogar. España es uno de los países peor preparados de Europa para trabajar desde casa. No por razones tecnológicas, sino porque el modelo productivo tiene una clara inclinación hacia actividades en que se necesita la presencia física del trabajador en su empresa. 


			Este acelerón del teletrabajo también ha permitido ver factores que aumentan la desigualdad y la polarización. Como cabría esperar de forma intuitiva, los trabajadores a tiempo parcial o con contratos temporales presentan probabilidades de teletrabajar mucho menores que sus compañeros a jornada completa o con contratos indefinidos. Existe también una fuerte correlación positiva entre el nivel educativo y la probabilidad de teletrabajar. A mayor formación, más teletrabajo. Algo similar ocurre entre el nivel salarial y el teletrabajo. Los sueldos más elevados son menos vulnerables al distanciamiento físico. 


			Con todos estos días encerrados en casa, algunas personas reflexionaron, en voz alta o en silencio, acerca de la utilidad o inutilidad de sus empleos. ¿Es mi trabajo merecedor de algún aplauso? ¿O está más cerca de ser un bullshit job? Yo tuve ese pensamiento durante el confinamiento y también durante la escritura de este ensayo. No fui el único. Leí esos días en el LinkedIn de un alto directivo: «Durante años hemos confundido el ser con el hacer. Ser el director o el jefe de o trabajar en ese puestazo nos podía hacer sentir poderosos o, lo que es peor, superiores». Cada vez más gente ha empezado a preguntarse: más allá de unos ingresos para mí, ¿qué aporta en realidad mi trabajo a la sociedad? 


			Finalmente, la crisis también dejó entrever lo necesarios que son otros trabajadores invisibles: los microtrabajadores que se encargan de la moderación de las redes sociales. Facebook, Twitter y YouTube anunciaron al inicio de la crisis que a miles de moderadores de contenido se les envió a casa y se dejó la mayor parte de ese trabajo en manos de la inteligencia artificial. Los usuarios lo notaron tanto por un aumento del spam y las noticias falsas como por las dificultades para compartir contenidos legítimos en sus redes. Todas estas manos invisibles y mal pagadas de la economía digital se echan en falta cuando no están. Son el personal de la limpieza de nuestros espacios digitales. Mis aplausos de las 20.00 horas también fueron para ellos y ellas. 


			 


			2. ¿Seguimos esperando a los robots y la inteligencia artificial?  ¿O ya han llegado? En el minidocumental Mi empleo, mi futuro de la Fundación COTEC se 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 [buenos] datos». Justo lo contrario de lo que ocurre en una pandemia, donde todo es caótico, impredecible y los datos disponibles son inconexos e incompletos. 


			«Si los robots nos tienen que robar tantos trabajos, ¿por qué no nos salvan ahora? —tituló la revista Wired—. Nos hicieron creer que los robots y la IA están reemplazando a los humanos en masa, pero esta catástrofe económica está haciendo volar por los aires este mito.» Hubo robots y drones que se usaron para hacer entregas de comida o de material sanitario en hospitales y hoteles evitando el contacto entre personas. También se usaron estas máquinas para desinfectar, para vigilar el cumplimiento de la distancia de seguridad, para tomar la temperatura y para decir a la gente, mediante altavoces, que se fuera a casa. Los vídeos nos llegaron sobre todo desde países asiáticos. Incluso ahí su uso parecía ser más anecdótico que generalizado. Además, en las fotos y vídeos siempre hay humanos recargando el combustible, el desinfectante y/o ayudando al robot en las situaciones que no sabe resolver por sí solo. 


			Los sistemas de IA capaces de detectar ciertas enfermedades a través de fotos del iris del ojo, y que fueron entrenados con fotos de alta calidad en el laboratorio, fallaron estrepitosamente cuando tuvieron que usarse con imágenes reales de menor calidad, tomadas como se podía en los hospitales saturados. 


			¿Dónde fueron útiles de verdad los robots? En automatizar los análisis de pruebas masivas de test de COVID-19. Rocío Martínez, investigadora española que trabaja en el King’s College de Londres, fue quien descubrió a un grupo de cuatro conocidos (Andreu Veà, Javier Colàs, Sandra Figaredo y Maria Parga) los robots de Opentrons, que pueden hacer dos mil cuatrocientos test PCR diarios. La gran ventaja diferencial que ofrecen frente al resto es la siguiente: son abiertos (funcionan por opensource) y por tanto resultan válidos para los kits de test de cualquier marca comercial, además de adaptables a cualquier protocolo, algo crítico, si se tiene en cuenta que estos varían de un hospital al otro. Tras remover cielo y tierra, con un guion digno de una película de acción, el grupo consiguió comprar, traer a España y programar varios de estos robots. 


			El otro ámbito donde sobre todo la IA se ha puesto a trabajar ha sido alrededor de la datificación del trabajo, los trabajadores y los futuros espacios laborales en las oficinas. Los jefes recurrieron a software de televigilancia (control de pulsaciones, pantallazos aleatorios, etc.) y cámaras web permanentemente encendidas para garantizar que los empleados estuviesen (de verdad) trabajando desde casa. Los diseños de muchas oficinas post-COVID se inspiran en un estado de vigilancia constante, con sensores de movimiento y de distancia de seguridad, tracking de las personas en los edificios, cámaras térmicas y análisis del aire, entre otras novedades. Las empresas siempre han querido controlar más a los empleados y el virus les ha dado la excusa perfecta. Es obvio que esto abre un debate acerca de la privacidad de los datos y los derechos laborales. «Cuando se introducen nuevas tecnologías, hay que buscar un equilibrio entre lo que es factible, lo legalmente definido y lo éticamente justificable —dijo Michael Weinhold, el CTO de Siemens Smart Infrastructure—. Es un debate moral y social.» 


			Por la necesidad de gestionar grandes volúmenes de despidos, entrevistas de trabajo y nuevas altas, los sistemas de Robotic Process Automation (RPA) se han popularizado en los departamentos de recursos humanos. Esto incluye el uso de sistemas de IA para el filtrado y la selección de candidatos e incluso para el análisis de videoentrevistas. 


			Al igual que con el teletrabajo, el COVID-19 también puede causar un auge de la automatización y el uso de la IA en las organizaciones que han aprendido la posibilidad de nuevos riesgos y nuevas necesidades. La pandemia ha enviado a millones de trabajadores a casa y/o los ha dejado temporalmente sin empleo. Algunos de esos trabajos, o mejor dicho, algunas de las tareas de estos trabajadores, más pronto que tarde se delegarán en robots y sistemas de IA. Yo sigo apostando por la combinación de fuerzas e inteligencias de hombre más máquina. Un buen ejemplo de cobot fue el del uso de exoesqueletos por parte de repartidores (humanos) en China para aumentar su capacidad de carga. 


			Con una mirada macro, la irrupción de las máquinas y los algoritmos en una economía de intangibles acelera la concentración de capital y devalúa la capacidad productiva de las personas. Ojo con este detalle. 


			 


			3. Las plataformas digitales son los intermediarios para encontrar trabajo en la nueva normalidad. Otra observación obvia durante la crisis del COVID-19 ha sido nuestra alta, altísima, dependencia de las plataformas digitales para que nuestras ciudades y nuestras vidas siguieran funcionando. ¿Te imaginas por un momento cómo hubiera sido gestionar esta crisis con la tecnología del año 2000 mandando SMS que costaban dinero?, ¿sin tu teléfono móvil, tu conectividad permanente y todas las aplicaciones?  


			En el ámbito de la gestión de la oferta y la demanda de empleo, las plataformas también desempeñaron un papel importante. Se han convertido en la «nueva normalidad» para buscar y encontrar trabajo. 


			Los primeros días del confinamiento, las ofertas de niñeras y gente para ir a hacer la compra a personas mayores inundaron apps como Wallapop o MilAnuncios. A inicios de 2020 ya hemos normalizado buscar trabajo a través de plataformas digitales, aunque de entrada se usen plataformas inadecuadas para ello. Wallapop, MilAnuncios, Vibbo y similares, pensadas para la segunda mano, no ofrecen todas las funcionalidades que aporta una plataforma digital diseñada para el ámbito laboral (identidad verificada, filtrado de la oferta, evaluaciones y reputación, certificaciones y/o currículum, seguros varios, pagos a través de la plataforma con fideicomiso, etc.). 


			Justamente Nannyfy fue muy rápida al reorientar su negocio por el coronavirus. La startup de canguros pasó a ofrecer en ese momento clases por videollamada y televigilancia de menores. Solo en marzo facturaron lo mismo que en todo 2019. No fue la única plataforma en reinventarse en pocos días. Cabify y Uber ofrecieron servicios de paquetería en sus coches sin pasajeros. Uber Eats y Deliveroo expandieron su foco más allá del delivery de comida (pues la gente cocinaba en casa y los restaurantes estaban cerrados) hacia también todo tipo de encargos logísticos. En EE.UU., Uber lanzó el portal Work Hub para facilitar la reubicación de sus conductores en otros trabajos con mayor demanda. Incluso Airbnb, que en mayo despidió a un cuarto de sus empleados de todo el mundo, creó el portal Airbnb Talent Directory, con los perfiles de sus exempleados para facilitar que encontrasen otros empleos. 


			El mundo del trabajo online, tras una fuerte bajada las primeras semanas de parón y pánico, subió con fuerza. El Online Labour Index de la Universidad de Oxford anunció a primeros de mayo que se había alcanzado un máximo histórico. Esto significa que había más proyectos de trabajo independiente remoto publicados en plataformas laborales que nunca antes en la historia. El rápido crecimiento de la demanda laboral online parecía estar ligado a la contratación de especialistas técnicos independientes para ayudar a las empresas a realizar la transición a operaciones remotas. Otros estudios arrojaron conclusiones similares. Esto no tiene marcha atrás, por lo que parece incluso más urgente que antes la necesidad de acomodar estas formas laborales para garantizar un trabajo decente. 


			Creo que todo este dinamismo que se ha podido observar en las plataformas digitales laborales, los trabajadores de plataforma y los trabajadores no estándares en general (que pasan de servir en un bar a repartir paquetes en Amazon Flex en pocos días) demuestra que son las partes más «antifrágiles» del mercado laboral. Ser antifrágil significa que se sale reforzado y mejor preparado tras un shock o una situación de estrés. Por el contrario, las formas más tradicionales de organizar el trabajo salen bastante tocadas, ya que su rigidez les ha dificultado moverse. El cierre de la planta de Nissan en Barcelona es un indicador de ello. 


			Con las altas tasas de desempleo en los próximos meses y años es previsible que cada vez más trabajadores acudan a estas plataformas para encontrar uno o diversos pagadores por trabajos por horas, por días o por proyectos. 


			Lo que es obvio es que encontrar un pagador puntual será más fácil que hallar un empleador permanente en esta «nueva normalidad». 


			 


			4. Aprendiendo rápido. Organizaciones más humanas, más porosas y coordinación a nivel de ecosistema. Toda esta situación también ha acelerado el cambio en la naturaleza de las organizaciones a varios niveles. 


			Vamos a tener organizaciones y relaciones laborales más humanas, más teal, en términos de Frederic Laloux. Las videollamadas nos han permitido ver a nuestros compañeros de trabajo en toda su humanidad, conocer sus hogares, hijos y mascotas. Además, estas siempre empiezan con un check-in: ¿qué tal?, ¿cómo lo llevas?, ¿cómo te sientes? A distancia hemos conectado a un nivel más profundo de lo que solíamos hacer en las oficinas. 


			A nivel tecnológico, muchas empresas no estaban listas para ello. Los empleados han usado lo que tenían a mano en sus casas tanto en hardware como en soluciones de software para seguir trabajando. Los departamentos de informática han tenido de dar su brazo a torcer, ya que no podían estar en todo. Esto abre la puerta a una mayor aceptación de las políticas de bring your own device (BYOD). Esta cultura de mayor flexibilidad será buena para desarrollar un teletrabajo bien entendido y para poner al día las políticas internas que podían limitar la incorporación del talento freelance externo. 


			Los empleados que han podido teletrabajar han visto que no solo tenían que poner su trabajo, sino que también han aportado sus propios recursos (mesa de trabajo, ordenador, internet, electricidad, etc.), es decir, que han experimentado lo que significa ser autónomo con un solo cliente (un TRADE [Trabajador Autónomo Económicamente Dependiente], vamos). Los que han perdido el trabajo han visto que tener una única fuente de ingresos les sitúa en una posición débil en caso de rotura de contrato. Mejor empezar a pensar en diversificar fuentes de ingresos y no poner todos los huevos en la misma cesta, ¿no?  


			Todo el mundo ha tenido que autocapacitarse y/o pedir ayuda en muchos frentes para ir resolviendo nuevos retos cada día. La idea del aprendizaje a lo largo de toda la vida ya no hará falta volver a explicarla. Frente a los cambios constantes, todos pasamos a ser eternos novatos. 


			Muchas empresas han tenido también sus primeras experiencias en la incorporación de nuevo talento directamente en remoto y para un uso puntual por la emergencia; por ejemplo, los expertos técnicos en las plataformas de freelance. 


			La coordinación a nivel de ecosistema es útil para afrontar retos complejos. El sector médico y sanitario, así como los makers, fueron los primeros en entender la complejidad del COVID-19 y han demostrado cómo se trabaja en un ecosistema: colaborando, compartiendo y aprendiendo juntos lo más rápido posible. Luego, para hacer frente a la necesidad de reinventarse a marchas forzadas, los productores del Pirineo catalán, el comercio de barrio en Granada o las librerías en Sant Jordi han trabajado unidos y han creado iniciativas digitales conjuntas. No hay mal que por bien no venga, tirando de refranero. 


			Todos estos cambios, experiencias y aprendizajes son el abono perfecto para avanzar hacia nuevas formas de trabajar y otras maneras de vivir. 


			 

			 

			CINCO APRENDIZAJES SOBRE LAS PROTECCIONES SOCIALES Y EL COVID-19 


			 


			Si las nuevas formas de trabajo avanzan deberemos ajustar también los sistemas de protección social a estas nuevas realidades. 


			En pocos días nos hicimos conscientes de que somos colectivamente vulnerables. Que el contrato social actual no respalda de manera suficiente nuestra resiliencia, ni individual ni colectiva. El virus ha puesto al descubierto la fragilidad del contrato social. 


			En esos días se vio más que nunca la brecha entre un sistema de protecciones diseñado para otra época y la realidad laboral actual. ¿Qué hemos aprendido? 


			 


			1. Los trabajadores atípicos: muy numerosos y los más desprotegidos. Cuando se paró la actividad económica pudimos ver una polarización entre los trabajadores tradicionales y los atípicos. 


			Para los primeros ya existían mecanismos de protección bien definidos como los ERTE, un procedimiento temporal por el que los trabajadores pasan a estar en el paro cobrando el 70% de su salario habitual. El trabajador no tiene que hacer nada. La empresa informa sobre la aplicación del ERTE a los trabajadores afectados y el Servicio Público de Empleo (SEPE) tramita sus prestaciones. Con la legislación previa era necesario tener un mínimo de tiempo cotizado, pero en el conjunto de medidas laborales de emergencia que aprobó el gobierno se eliminó ese requisito. 


			Para los segundos (aquellos con contratos temporales, por obra y servicio, autónomos, trabajadoras del hogar e incluso informales), el acceso a las protecciones fue mucho menos automático y la caída de su nivel de ingresos, mucho más abrupta. 


			El gobierno tuvo que desarrollar una serie de medidas urgentes y extraordinarias (sobre todo relajando criterios de inclusividad en el acceso a las protecciones por cese de actividad) para que estos trabajadores no quedaran a la intemperie. En general hubo una cierta confusión y demoras en relación con los beneficios de desempleo para los trabajadores por cuenta propia e independientes. Además, dentro de este colectivo de trabajadores atípicos los trabajadores de salarios más bajos tienen más probabilidades de quedar desempleados y menos de recibir una compensación por desempleo. Por ejemplo, no fue hasta inicios de mayo, casi dos meses después del inicio del confinamiento, que las empleadas del hogar pudieron solicitar el subsidio extraordinario por cese de actividad. ¿Crees que son personas y/o unidades familiares con capacidad de ahorro para dos meses?  


			Como dijo por Twitter la profesora Luz Rodríguez:  


			 


			Las medidas sobre protección por desempleo adoptadas en los decretos-leyes #COVID19 (cese  actividad autónomos, desempleo especial empleadas  de hogar y para contratos temporales de corta duración) muestran que tenemos un sistema de  protección por desempleo que ha quedado desfasado. 


			 


			Por suerte, en España tenemos un sistema de salud universal, pero no es así en muchos otros países donde los trabajadores atípicos también experimentaron enormes dificultades para acceder a la asistencia sanitaria. Los titulares en la prensa, las organizaciones laborales y los centros de pensamiento de medio mundo parecían estar todos de acuerdo: «Coronavirus puts worker rights and protections top of the agenda» (Financial Times), «COVID-19: Social protection systems failing vulnerable groups» (OIT), «Coronavirus highlights sick pay void for platform workers» (EuroFound), «Coronavirus is revealing the gig economy’s sharp inequalities» (MIT), «Coronavirus Highlights Broken Safety Net for Millions of Workers» (Aspen Institute). 


			Las redes de seguridad social demostraron tener agujeros muy grandes por los que cayeron muchos trabajadores no tradicionales porque el alcance del empleo y la regulación social es demasiado limitado. Se generó un mayor consenso para reclamar que todos los derechos laborales y de seguridad social se aplicasen a todos los trabajadores, independientemente del tipo de relación laboral que tuvieran. 


			Otro aprendizaje muy claro fue que la mayoría de los trabajadores no tradicionales (incluso aquellos con ingresos medios o altos) no tienen una planificación económica suficiente para afrontar momentos de bajada abrupta de sus ingresos. 


			Todos estos elementos pusieron encima de la mesa la necesidad de focalizarse más en políticas de seguridad económica y menos en políticas de empleo. Todos los debates que se generaron alrededor de la renta mínima vital o los mecanismos de renta básica universal apuntan en esa dirección. 


			 


			2. Las plataformas laborales pueden y deben tener una mayor  responsabilidad hacia sus trabajadores y hacia la sociedad. En un mundo de relaciones laborales fragmentadas, las responsabilidades en relación con las personas trabajadoras también quedan fragmentadas (seguridad laboral, protección social, formación, etc.). 


			La primera reacción de muchas plataformas fue la de lavarse las manos alegando que sus trabajadores eran autónomos o trabajadores independientes, pero esa no era una posición sostenible con el desarrollo de la pandemia y sus efectos. 


			Poco a poco, las apps tomaron diversas medidas para apoyar a sus trabajadores frente a los desafíos del COVID-19. En muchos casos, los asesores legales de estas plataformas tuvieron que aceptar que fueran más allá de lo habitual en el vínculo con sus trabajadores, entrando en terrenos que podrían determinar una relación de laboralidad en el futuro. 


			 


			• Un caso en varias plataformas (Uber, Cabify, etc.) fue la transferencia de los trabajadores hacia servicios con demanda de personal (logística, almacenes, supermercados, etc.), ya fuera adaptando sus operaciones o fomentando el movimiento de  trabajadores entre plataformas. 


			• La provisión de kits para disminuir el riesgo de contagio también se puso en práctica, pero los trabajadores reclamaron que el alcance fue insuficiente y lento. Muchos trabajaron sin sistemas de protección o teniendo que comprar ellos mismos estos sistemas. Muchas apps facilitaron formación directa o acceso a puntos de información a través de seguros acerca de  los mecanismos de protección. 


			• En caso de contagio (y entrada en cuarentena) se determinaba que se trataba de un accidente de trabajo y se podía acceder a algún tipo de garantía de los ingresos. Con muy pocas excepciones, todo lo relativo a la garantía de ingresos y acceso a los sistemas de salud (cuando este no era universal) se dejó  en manos de los gobiernos y las plataformas tomaron pocas o ninguna responsabilidad. 


			 


			En abril de 2020, la Fairwork Foundation publicó el informe «The Gig Economy and Covid-19: Fairwork Report on Platform Policies», donde recopilaba las reacciones de más de ciento veinte plataformas en más de veinte países. Una de sus conclusiones fue la brecha existente entre la retórica y la realidad: las plataformas fueron mucho mejores en publicitar sus respuestas que en entregarlas a los trabajadores. Destacaron también cómo el lenguaje se usa con mucho cuidado para evitar futuras reclamaciones de laboralidad a partir de estos precedentes. Cuando se ofrecía un apoyo financiero durante la cuarentena no se describía como un pago por enfermedad, sino como «un ajuste de pago único» o como «un pago de apoyo». 


			Más allá de sus trabajadores, muchas plataformas, sobre todo en los servicios esenciales de logística y transporte de pasajeros, se volcaron en ayudar al personal sanitario (con transporte gratuito de personal, material y comidas). Algunas plataformas de freelance también crearon equipos de voluntarios para ayudar allá donde fuera necesario, asimismo abrieron a todo el mundo sus webinars para formarse y aprender como una manera de aprovechar el tiempo disponible durante la cuarentena. 


			 


			3. WorkerTech y los colectivos de independientes demuestran  su utilidad. En paralelo a las reacciones de gobiernos y plataformas, las propias personas trabajadoras también se organizaron colectivamente para darse apoyo mutuo y para ello usaron tecnología, es decir, soluciones WorkerTech de todo tipo. 


			Coworker.org y Change.org se inundaron de campañas de trabajadores reclamando sus derechos y mayores protecciones frente al COVID-19. Espacios informativos y formativos como FreelancersHub, Independent Drivers Guild o The Ride Share Guy fueron puntos donde conocer las últimas novedades para cada tipo de trabajador y cómo acceder a las ayudas de los gobiernos. En Francia el neosindicato Independants.co agrupó las reacciones y las protestas de este colectivo por la falta de ayudas públicas. Sobre todo en Estados Unidos se crearon numerosos fondos de ayuda para todo tipo de colectivos de trabajadores independientes (artistas, artesanos, camareros, agricultores, trabajadoras domésticas, etc.). Los neosindicatos también convocaron paros mediante redes y grupos de WhatsApp en el ámbito del delivery en varios continentes. Nada de esto hubiera sido posible a esta escala, velocidad y bajo coste de no ser por el nuevo poder de coordinación y participación masiva que nos aportan las plataformas digitales. 


			Toda esta situación también dejó en evidencia el poco nivel de digitalización de las Administraciones respecto a la gestión de los temas laborales. Muchos funcionarios y funcionarias, teletrabajando como podían, tuvieron que hacer numerosas horas extra para validar y acelerar al máximo los ERTE y las ayudas a las personas desempleadas, y para resolver dudas de todo tipo en un momento de altísima incertidumbre. 


			¿Hubiera sido más fácil de gestionar esta situación con sistemas más digitalizados y contando con ayudas de asistentes virtuales y chatbots para resolver dudas y/o aplicaciones para la tramitación de las solicitudes de ayuda? Si, para no colapsar los centros sanitarios, se hizo una digitalización masiva y acelerada del sector sanitario (telemedicina, chatbots, apps sobre el COVID, etc.), ¿por qué no se puede plantear lo mismo en el ámbito de las Administraciones y los trabajadores? Si existe la app miDGT con «toda tu información y gestiones con la DGT en tu teléfono», ¿por qué no hacer lo mismo para el SEPE y la seguridad social? Si tenemos datos diarios y en abierto acerca del COVID-19, ¿por qué solo disponemos de datos mensuales y sin acceso abierto a las bases de datos respecto al empleo? Queda mucho que recorrer en este frente. 


			 


			4. ¡Qué suerte vivir y trabajar en Europa! Quiero destacar la suerte que tenemos de vivir en Europa, con un estado del bienestar sólido y unas instituciones públicas fuertes. A veces una mirada externa ayuda a darse cuenta de ciertos privilegios que damos por garantizados. 


			«Paid to Stay Home: Europe’s Safety Net Could Ease Toll of Coronavirus», tituló el New York Times para explicar a los lectores norteamericanos cómo funcionan los sistemas de protección social en Europa, una lectura cercana a la ciencia ficción para ellos. Un especial también del New York Times, «The America We Need», describía la fragilidad del sistema democrático, económico y sanitario advirtiendo que Estados Unidos ya se encontraba enfermo mucho antes de la llegada del coronavirus: «La magnitud de una crisis está determinada no solo por el impacto de los eventos precipitantes, sino también por la fragilidad del sistema al que ataca. Nuestra sociedad fue especialmente vulnerable a esta pandemia porque muchos estadounidenses carecen de la libertad esencial para proteger sus propias vidas y las de sus familias». 


			Ante una crisis como la del COVID-19 es cuando podemos ser más conscientes de todo lo que tenemos y pensar cómo conservarlo frente a propuestas políticas y modelos económicos que proponen un retroceso en estos aspectos clave. 


			Esto toma especial relevancia en un contexto de desarrollo de la tecnología para el futuro del trabajo y el futuro de los trabajadores. Las tecnologías y las empresas que la crean absorben los valores, las creencias y las narrativas imperantes de las sociedades donde nacen. Como europeos debemos fomentar el desarrollo de soluciones tecnológicas más cercanas a nuestro sistema de valores, especialmente en un ámbito tan crítico y central como el mercado laboral. Esto es importante no solo para Europa, sino también para que el resto del mundo vea que otros modelos son posibles (¡y deseables!). 

	 

			5. Mayores brechas digitales de lo que creíamos. Otro aprendizaje o evidencia de los impactos del COVID-19 fue el drama de las brechas digitales. 


			En toda esta digitalización por fuerza mayor y acelerada, muchas personas se han quedado fuera de juego. Por no disponer de conectividad suficiente, de equipos adecuados y/o de conocimientos directos o en su entorno próximo acerca de cómo usar esos dispositivos y servicios. Como siempre, los más marginalizados son además los que sufren más directamente estas brechas. 


			Con el cierre de los centros educativos, el ámbito de la formación a distancia, de la primaria a la universitaria con un total de casi diez millones de estudiantes españoles afectados, ha sido la punta de lanza donde estas brechas se hicieron más evidentes y dramáticas. 


			Estas brechas también afectan y afectarán más a los trabajadores con menores capacidades digitales. Para el ejercicio de una amplia mayoría de trabajos se requiere hoy en día de habilidades digitales básicas que muchas personas no tienen. Si, además, el acceso a estos puestos de trabajo se realiza a través de plataformas digitales estamos generando nuevas barreras. Incluso para trabajos poco digitales, por ejemplo, las empleadas del hogar, que hasta ahora no necesitaban usar aplicaciones para encontrar oportunidades de trabajo, si el mercado se hace más digital, aquellas personas que sufran de una mayor brecha digital dentro del propio colectivo estarán sujetas a una doble problemática. Lo mismo ocurre con el uso de los servicios WorkerTech, que por su naturaleza eminentemente digital son generadores de exclusión social. 


			Estos retos recuerdan a los planteamientos del autor de Homo Deus, Yuval Noah Harari, acerca de «la clase inútil». El término se usa para definir a un nuevo grupo humano que queda fuera de la comprensión o la participación en el dominio de estas nuevas técnicas frente al avance constante y cada vez más acelerado de estas. 


			No sabemos exactamente cómo será la sociedad post-COVID-19, pero sí conocemos que será más digital. No podemos olvidarnos de las brechas que ello genera. 

	 

			UNA PRIMAVERA IDEAL PARA CONSTRUIR NUEVAS NARRATIVAS 


			 


			En el libro El trabajo ya no es lo que era, al explicar los mitos y narrativas acerca del trabajo y el futuro del trabajo, y tomando prestadas palabras de la especialista en identidad narrativa Diana Orero, escribía: «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». 


			Durante las semanas iniciales de la pandemia y la fase del confinamiento muchas de esas historias que nos definían (y nos limitaban) han sido puestas patas arriba. «Hay décadas en las que no pasa nada y semanas donde pasan décadas», escribió el profesor Tyler Cowen. 


			Fuimos capaces de suspender el sistema capitalista para promulgar lo que parecía una socialdemocracia temporal. Artículos de opinión y editoriales en la prensa económica más influyente a nivel mundial no tuvieron miedo en defender que la baja por enfermedad y la asistencia sanitaria deben ser derechos universales. En promulgar la necesidad de proteger a las personas antes que al trabajo. En plantear políticas laborales de inspiración danesa como la «flexiseguridad» e incluso afirmar que «políticas públicas hasta hace poco consideradas excéntricas, como la renta básica y los impuestos sobre el patrimonio, tendrán que formar parte de la mezcla. […] Será necesario poner sobre la mesa reformas radicales, que inviertan la dirección política predominante de las últimas cuatro décadas». Leído en el Financial Times. Las medidas de emergencia (y temporales) por parte de los gobiernos demostraron que esto se puede hacer. 


			Frente a narrativas individualistas, hemos visto que lo fundamental es la colectividad. Nos hicimos conscientes como nunca de la interdependencia de los unos con los otros. Nuestra vida depende de una enfermera y de un reponedor de alimentos, de esos servicios básicos que no ponemos en valor. Para hacer frente a un virus que se propagó por todo el mundo a través de las redes de viaje globalizadas hemos tenido que actuar de manera colectiva sin diferencias de clases, orígenes o fronteras. Un segmento de la población o un territorio irresponsable pone en riesgo al resto. Si alguien albergaba aún dudas acerca de la necesidad de un pensamiento sistémico, se le disiparon de golpe. Circuló en esos días una broma por WhatsApp que decía: «Un tío se come una sopa de murciélago en China» y, cuatro etapas (unas fichas de dominó de tamaño creciente) más tarde, «Xavier García Albiol es elegido alcalde de Badalona». Una manera nada científica de explicar el efecto mariposa en un mundo globalizado y digitalizado. 


			Hemos experimentado la necesidad de unos gobiernos fuertes (protecciones sociales, limitación de precios, etc.) y una sociedad activa y empoderada. Las famosas frases «el gobierno no es la solución a nuestro problema, el gobierno es el problema» de Ronald Reagan o «no hay tal cosa que se llame sociedad» de Margaret Thatcher fueron muy criticadas. Se ha «reivindicado el sentido común, el bien público y el interés general. Es decir: soluciones de todos, para todos y con todos o no hay salida», escribía Antoni Gutiérrez-Rubí. «La actuación en esta crisis ha demostrado que es la combinación de la garantía institucional, la iniciativa empresarial y la cooperación ciudadana la que es capaz de cumplir misiones críticas para la sociedad. Se ha demostrado también la capacidad de reinvención colectiva», apuntaba Javier Creus. Esta crisis señala que los mejores caminos de salida son los comunes. 


			Otro mito que murió esos días fue el del solucionismo tecnológico, la creencia de que para cada problema hay una respuesta tecnológica. Hubo mucho debate alrededor de las aplicaciones de trazabilidad de las personas infectadas por el COVID-19 y su entorno. «Las soluciones tecnológicas a menudo hacen tanto daño como bien, por ejemplo, al aumentar la creciente exclusión social, carecer de responsabilidad y no lograr avances reales en el problema que supuestamente están abordando», escribió el profesor John Naughton. Los avances reales durante la crisis del COVID-19 se han dado por las relaciones y las colaboraciones entre personas, por la responsabilidad en los comportamientos. El rol de los sociólogos expertos en comunicación de masas no fue suficientemente valorado. Una tribuna en el suplemento «Retina» de El País decía: «El Homo deus ha muerto. […] Decían que la tecnología nos permitiría dominar la naturaleza, eliminar las enfermedades, ser inmortales. El COVID-19 ha demostrado que mentían. ¿Dónde están ahora los transhumanistas y su vida eterna, los que prometían que la inteligencia artificial anticiparía el futuro?». No les falta razón. 


			En el permanente debate acerca de los datos en una sociedad digital también quedó clarísimo que estos son absolutamente críticos. Deben orientarse sí o sí al bien común, no pueden quedar solo en manos de organizaciones privadas. «Los datos son la materia prima del siglo XXI. La respuesta a la pregunta de quién es el propietario de estos datos decidirá en última instancia si la democracia, la participación, la soberanía en la era digital y el éxito económico pueden ir de la mano.» Palabras de Angela Merkel en el Foro de Davos en 2018. Lo mismo se puede aplicar a los diseños industriales de las mascarillas, los respiradores o las vacunas para el COVID-19. 


			Agregando todos estos cambios, la única certeza con la que nos quedamos es que podemos estar seguros de no poder estar seguros de nada. «Todos nos hemos vuelto novatos. Seremos novatos para siempre. No importa cuál sea el estado de tu experiencia. […] Eso debería mantenernos humildes», en palabras de Kevin Kelly. En una época de cambios aprender es más importante que saber. Te suena de algo eso del aprendizaje a lo largo de toda la vida, ¿no? Aceptemos que vivimos en una sociedad en beta permanente donde lo más importante es ensayar, medir, aprender y volver a empezar el ciclo. Dejemos de obsesionarnos en controlar y prever los acontecimientos. La ambigüedad y la incertidumbre no solo no van a desaparecer, sino que van a aumentar. 


			«El coronavirus ha reescrito nuestras imaginaciones —afirmó el autor de ciencia ficción Kim Stanley Robinson en The New Yorker—. Lo que parecía imposible se ha vuelto pensable. La primavera de 2020 nos enseñó cuánto y lo rápido que podemos cambiar como civilización.» Otros decían: «Han cambiado nuestras capacidades. El marco de lo posible se ha ampliado» o «Pensar lo impensable es un desafío imprescindible». Nuestras expectativas personales y colectivas se han transformado. Sabemos que podemos hacer mucho más de lo que creíamos que podíamos. La crisis ha sido un recordatorio útil, aunque de una manera trágica, de lo que podemos hacer si tenemos la voluntad de llevarlo a cabo. 


			En el diseño de la «nueva normalidad» sabemos que no se trata de recuperar y reconstruir, manteniendo partes defectuosas de sistemas anteriores, sino de crear soluciones regeneradoras con sistemas universales de sanidad, educación y seguridad económica. «Sería suicida no corregir los errores de diseño que ahora hemos visto que tenía la sociedad en la que vivíamos», escribió Mar Abad, cofundadora de la revista Yorokobu. Debemos poder ofrecer un futuro a todas las personas y garantizar la capacidad de los sistemas básicos para el desarrollo económico y social. 


			La transición es estratégica. Las decisiones que tomemos ahora nos llevarán a situaciones muy diferentes en unos meses o años. Tras el COVID-19, el mundo será un lugar diferente. Asegurémonos de que sea uno mejor. No debemos desperdiciar una crisis como esta. 


			 


			LO BUENO ES QUE AQUÍ YA HEMOS ESTADO ANTES 


			 


			Me niego a aceptar eso de que lo que aprendemos de la historia es que no aprendemos de la historia. Esta no es la primera pandemia ni la primera crisis a gran escala de la historia de la humanidad. 


			«No estamos entrando en un territorio desconocido. Desde que el ser humano apareció sobre la Tierra, hemos padecido epidemias: peste negra y bubónica, cólera, encefalitis virales… Y hemos salido adelante. Como especie, sabemos de qué va esto», afirma en una entrevista Boris Cyrulnik, neurólogo y psiquiatra, reconocido experto mundial en resiliencia. 


			Durante el confinamiento se hizo referencia a menudo a la peste negra. En pocos años murieron la mitad de los europeos. No se podía cultivar, pues no había suficiente mano de obra. Desaparecieron viñedos y campos de cereal. Pues incluso algo tan terrible como aquello tuvo efectos insospechados. La peste contribuyó al debilitamiento del feudalismo, propició la acumulación de capitales en manos de la burguesía y proyectó sobre la sensibilidad colectiva un sentido laico de la muerte que debilitó el mito cristiano del Paraíso, que inclinó a los hombres hacia el bienestar y la prosperidad terrenal. El nuevo hombre que surgió de la peste exhibió, además, una capacidad de observación y una inclinación científica que le llevaron a mostrarse más cuidadoso con la prevención de epidemias, poniendo en marcha los primeros rudimentos de la epidemiología moderna. El círculo de causas y efectos provocados por la peste fue el germen del Renacimiento y el pensamiento humanista. 


			A nivel económico, la comparación habitual es con la crisis del 29 o la Gran Depresión que se prolongó durante la década de 1930. En varios países de Occidente, el Estado se hizo más fuerte y más presente, pero el resultado fue muy distinto en unos y otros. Alemania acabó dominada por la dictadura feroz del nazismo. En Estados Unidos, en cambio, las políticas de Roosevelt llevaron al New Deal y al desarrollo del estado del bienestar. Los elementos clave de este último han definido nuestro modelo laboral, incluida la regulación de salarios y horas de trabajo, y los derechos de negociación colectiva, así como el sistema de seguridad social. 


			«Después de cada crisis hay cambios culturales. Luego, vistos en perspectiva, los consideramos inevitables, aunque ahora lo que nos llega es confusión y desconcierto», decía en la misma entrevista Boris Cyrulnik. 


			Después del coronavirus habrá cambios profundos, nuevas leyes y valores. Es la regla. 


		


	
			

			Diseñar un futuro laboral al que valga la pena volver 


			 


			A nivel del futuro del trabajo también hemos estado aquí antes. Nos hemos encontrado en un punto de inflexión en términos de cómo la tecnología, la demografía, las políticas y las actitudes se unen para impactar en el mundo del trabajo. 


			En general, las tres primeras revoluciones industriales crearon escenarios bastante positivos para los trabajadores. También puede ser el caso esta vez. Hay que tener en cuenta que este es un camino con baches, curvas y un tiempo de reacomodo en que las desigualdades se pueden convertir en un problema importante. 


			No estamos indefensos. Podemos y debemos dar una forma deseable a nuestro futuro. Hacerlo requiere de un pensamiento innovador y darse cuenta de que aferrarse al pasado ya no es una opción viable, ni deseable. 


			 


			DISEÑAR FUTUROS NO ES UNA TAREA SENCILLA 


			 


			Aunque no eran conscientes de ello, los postmedievales fueron los prerrenacentistas. Los post-crisis del 29 fueron los pre-New Deal. Siguiendo la misma lógica, se habla y se escribe sobre el postCOVID-19 cuando a mí me parece mucho más interesante explorar el pre-«lo que venga después». 


			Para despejar la incógnita de este «lo que venga después» debemos entrar en el diseño de futuros. 


			 


			Acerca del diseño de futuros 


			 


			Disto mucho de ser un conocedor del diseño de futuros. Soy un aficionado novato interesado en el tema y con la fortuna de estar en contacto con gente como Jordi Serra del Pino, Elisabet Roselló o Monika Bielskyte, verdaderos expertos y expertas en diseño de futuros y prospectiva. 


			¿Qué he aprendido gracias a estos amigos acerca del diseño de futuros? 


			 


			• Siempre hay que hablar de futuros en plural. Si solo existiera uno predeterminado e ineludible no sería necesario diseñarlo ni debatirlo. Existen muchos futuros posibles: algunos más probables que otros, algunos más deseables que otros, pero  todos posibles. 


			• Los futuros no ocurren en otro lado, sino aquí. Los futuros no ocurren por sí solos, se construyen. Nuestras decisiones, individuales y colectivas, importan. Los futuros no existen,  solo nuestras decisiones existen. Las decisiones que tomamos  y las que dejamos de tomar. 


			• Los futuros los diseñas o te los diseñan para ti. Mejor siempre ser parte activa del proceso.


			• Poder diseñar y dar forma a futuros posibles implica descartar muchas de las ideas del presente, desprenderse de conceptos y modelos mentales que aparecen como naturales e inevitables. A menudo aquello que sabemos, las certezas (valores, normas, instituciones, etc.) con las que evaluamos nuestra realidad, es también el mayor lastre para poder considerar otras  alternativas. 


			• El diseño estratégico de futuros y la construcción de narrativas es un arma extremadamente poderosa en tiempos de cosas imposibles. Algunos futuros, sobre todo los distópicos, pueden convertirse en las hojas de ruta de nuevos productos y  estructuras sociales. 


			• El futuro, los futuros, no son el destino final, sino un lugar para la oportunidad. 


			 


			Para ver esta teoría aplicada en la práctica en el ámbito de futuros del trabajo, recomiendo la consulta de «Four Futures of Work», a cargo del Future Work Centre en la RSA (Royal Society for the Encouragement of Arts, Manufactures and Commerce). En este proyecto, la RSA define cuatro posibles futuros del trabajo para el Reino Unido en el año 2035, que exploran los impactos de diversos grados de avance de la tecnología, el desarrollo de la regulación y las políticas públicas en diferentes direcciones, así como una variedad de escenarios económicos, incluida una fuerte crisis como la actual. 


			¿Seremos capaces de usar la tecnología y el momento actual para construir un mejor futuro del trabajo y de los trabajadores? ¿Seremos capaces de ir más allá de las obvias mejoras en eficiencia y los nuevos modelos de negocio para que sea una tecnología realmente transformativa para la sociedad? 


			Seamos osados. Seamos valientes. Diseñemos futuros del trabajo deseables. 


			 


			TIEMPOS CONVULSOS QUE REQUIEREN DE GENTE ATREVIDA 


			 


			De manera natural, frente a la incertidumbre tendemos a pensar más en lo que podemos perder (en negativo) que en lo que podemos ganar o mejorar (positivo). El filósofo italiano Antonio Francesco Gramsci describió esto diciendo: «El viejo mundo se muere. El nuevo tarda en aparecer. Y en ese claroscuro surgen los monstruos». 


			Hay que luchar contra esos monstruos promotores de futuros distópicos. Para hacerlo, el primer consejo es ir acompañado. Apaga la televisión y mira a tu alrededor. Hay más gente de la que te imaginas buscando el bien común. Un segundo consejo es tener una piel bien gruesa. Si queremos cambiar el mundo, debemos ser poco realistas, irrazonables e imposibles. Aquellos que pidieron la abolición de la esclavitud, el sufragio para las mujeres y el matrimonio entre personas del mismo sexo también fueron en su día catalogados como locos de remate. Hasta que la historia les dio la razón. 


			«Cuando las formas de una cultura vieja van muriendo, la nueva cultura es creada por las pocas personas que no temen a la inseguridad», dijo Rudolf Bahro, filósofo y activista verde alemán. 


			La innovación y el atrevimiento se pueden canalizar a través de la formulación de nuevas preguntas del tipo «¿qué pasaría si…?». Escenarios hipotéticos. Preguntas catalíticas. Buenas preguntas. Kevin Kelly sugiere una lista de condiciones para una buena pregunta: 1) no se preocupa de la respuesta correcta; 2) no se puede responder de inmediato; 3) pone en tela de juicio las actuales respuestas; 4) abre un nuevo territorio de pensamiento, y 5) origina otras buenas preguntas. Por ejemplo: ¿cómo prosperar en un mundo sin trabajo? 


			Para explorar posibles respuestas no te servirán el conocimiento y la experiencia directa en ese campo. Deberás usar la ciencia ficción, aplicar analogías, explorar adyacencias, así como reexaminar los principios básicos. Nada fácil y a la vez muy divertido. 


			«Cuestionar las premisas aparentemente incuestionables de nuestra forma de vida es sin duda el servicio más urgente que debemos a nuestros semejantes y a nosotros mismos.» Una provocación del sociólogo Zygmunt Bauman. 


			 


			LA VENTANA DE OVERTON Y LA NECESIDAD DE NUEVAS UTOPÍAS 


			 


			En 1982 Milton Friedman escribió: «Solo una crisis, real o percibida, produce un cambio real. Cuando se produce esa crisis, las acciones que se toman dependen de las ideas que están por ahí en ese momento. Esa, creo, es nuestra función básica: desarrollar alternativas a las políticas existentes, mantenerlas vivas y disponibles hasta que lo políticamente imposible se convierta en lo políticamente inevitable». 


			Ahora estamos en uno de esos momentos donde algunas de las «ideas que están por ahí» van a convertirse en políticamente inevitables. Se ha abierto la extraña oportunidad para que ideas forjadas durante años pasen de la oscuridad de la academia a los medios internacionales, se introduzcan en la agenda política y puedan transformar el mundo. Todo el debate acerca de la renta básica y sus múltiples variantes se puede enmarcar en este contexto. 


			Pero ¿qué ideas se pueden llegar a debatir? 


			A mediados de los años noventa, Joe Overton, el entonces vicepresidente del think tank Mackinac Center, dijo que el conjunto de ideas que tolera una sociedad en cada momento marcan su «ventana de discurso». La opinión pública solo admite los mensajes que tienen cabida dentro de esa franja de pensamiento. Todo lo que se sale de ahí es radical (malo), ridículo (peor aún) e impensable (lo peor). 


			Pero esa ventana de opinión por donde se interpreta el mundo no es fija: el marco se va moviendo continuamente. A principios del siglo XXI se fue desplazando hacia posiciones progresistas (el matrimonio de personas del mismo género, la libertad sexual, la condena de expresiones racistas…). La defensa de la diversidad y el feminismo y el rechazo del maltrato animal han sido hasta hace muy poco lo políticamente correcto. Pero, de pronto, en 2018 se produjo una sacudida. Alentados por los exabruptos de Donald Trump, algunos políticos españoles están empujando el marco de la ventana de discurso hacia el otro lado para normalizar los mensajes de la extrema derecha. 


			Arrastrar a la opinión pública tiene una receta: primero, decir lo impensable. La población se queda boquiabierta, pero se ve obligada a pensar en algo que hasta el momento ni siquiera pasaba por su cabeza. Al escuchar varias veces lo impensable y lo ridículo, las ideas radicales empiezan a parecer moderadas. En comparación con lo impensable, lo radical se vuelve moderado y así se desplaza la ventana de discurso hacia posturas más extremas. 


			Esto es lo que hace Donald Trump como un maestro. Algunos analistas dicen que el presidente de EE.UU. lanza ideas tan salvajes para que la población acabe aceptando medidas que apenas unos años atrás hubieran resultado inadmisibles. 


			 


			LA NECESIDAD DE NUEVAS UTOPÍAS 


			 


			Conocido el mecanismo de la ventana de Overton, yo me autonomino para imaginar y defender ideas utópicas acerca del futuro del trabajo. A menudo el progreso tecnológico y social a lo largo de la historia ha sido la realización de las utopías de algunas personas. 


			Llamar a mis ideas «poco realistas» es simplemente una forma abreviada de decir que no se ajustan al statu quo. Es necesario que alguien las defienda. Tengo la piel suficientemente gruesa y me siento bien acompañado para poder hacerlo. Siempre puedo citar a José Ortega y Gasset: «Solo cabe progresar cuando se piensa en grande, solo es posible avanzar cuando se mira lejos». 


			La palabra «utopía» significa tanto «buen lugar» como «nolugar». Necesitamos una nueva estrella polar, un nuevo mapa del mundo del trabajo (y la sociedad) que incluya un continente distante e inexplorado (Utopía). 


			Sin utopías (mejor en plural) estamos perdidos. No es que el presente sea tan malo comparado con otros momentos de la historia; sin embargo, es sombrío si no tenemos esperanza de algo mejor. «El hombre necesita, para su felicidad, no solo el disfrute de esto o aquello, sino también esperanza, acción y cambio», escribió una vez el filósofo británico Bertrand Russell. En otro lugar continuó: «No es una utopía terminada lo que deberíamos desear, sino un mundo donde la imaginación y la esperanza están vivas y activas». Las utopías no ofrecen respuestas concretas y mucho menos soluciones, pero hacen las preguntas correctas. 


			En palabras de Eduardo Galeano: «La utopía está en el horizonte. Me muevo dos pasos más cerca; se mueve dos pasos más lejos. Camino otros diez pasos y el horizonte corre diez pasos más lejos. Por mucho que pueda caminar, nunca lo alcanzaré. Entonces, ¿qué sentido tiene la utopía? El punto es este: seguir caminando». 


			Y para disfrutar del proceso debes relajarte. Reconocer que tu utopía será una distopía para otras personas. Saber que tu utopía es peligrosa cuando te la tomas demasiado en serio. «Uno debe ser capaz de creer apasionadamente y también ser capaz de ver lo absurdo de sus propias creencias y reírse de ellas», observa el filósofo y experto en utopías Lyman Tower Sargent. 


			Hechos todos los preámbulos, vamos a ello. 



		


	
			
			Siete utopías para realistas 


			 


			Comparto contigo siete ideas, que se pueden calificar de utopías, acerca de cómo me gustaría ver evolucionar el futuro del trabajo y los debates relacionados. 


			 


			PRIMERA UTOPÍA. UN NUEVO LENGUAJE PARA LOS FUTURO(S)  DE LOS TRABAJO(S) 


			 


			«El instrumento básico para la manipulación de la realidad es la manipulación de las palabras. Si puedes controlar el significado de las palabras puedes controlar a la gente que las utiliza», decía el escritor norteamericano Philip K. Dick años atrás. 


			Más recientemente, Andrés Ortega Klein, investigador del Real Instituto Elcano, decía: «Se trata de crear un nuevo futuro para el que aún no tenemos realmente conceptos y palabras para pensarlo». 


			El lenguaje, las palabras, sus definiciones es lo que nos permite, a la vez que nos limita, imaginar futuros posibles. Es muy difícil imaginar aquello que no tenemos palabras para describir. 


			Aprendí acerca del poder del lenguaje en la innovación gracias a un taller de la metodología de investigación Sapiens de Ferran Adrià. La metodología se inicia explorando, y sobre todo cuestionando, las definiciones de las palabras en el ámbito que se quiere estudiar. Es una manera de asegurarse que se cuestiona el statu quo. 


			En el ámbito de un restaurante, como El Bulli, la definición del verbo «cocinar» (la propia palabra nos suscita referencias a cocer o guisar) implica el uso de calor, de fuego. ¿Seguro? Una ensalada o un pan con tomate ¡es cocinar! Elaborar, transformar, combinar, mezclar, preparar, ensamblar, procesar: ¡todo es cocinar! Si vamos a la idea de menú, enseguida pensamos en un primer plato, un segundo plato y un postre, ¿correcto? Pero el menú degustación de El Bulli estaba compuesto por treinta recetas con setenta elaboraciones. Si usamos la palabra «emplatar», damos por supuesto que necesitamos un plato. Pero ¿qué ocurre cuando sirvo la sopa en una copa? ¿Es «encopar» lo que estamos haciendo entonces? Estas y muchas otras ideas están en el libro Qué es cocinar, que forma parte de la Bullipedia. 


			El taller en el que participé versaba sobre el ámbito de la prensa escrita. ¿Qué implica que usemos la palabra catalana «diari», la castellana «periódico», la inglesa «newspaper» cuando, por ejemplo, estamos pensando en lo que es o podría ser el formato digital de la prensa escrita? 


			Este futuro del trabajo (o futuros de los trabajos) requiere de nuevas palabras y de definiciones revisadas. Si nos limitamos al vocabulario conocido y las definiciones tradicionales, nuestra capacidad de innovación será limitada. 


			 He tomado prestada la idea de Esko Kilpi de que «trabajar es resolver los problemas de otras personas». Aceptar esta definición hace que no tengamos que preocuparnos por el futuro del trabajo, ya que la gente siempre tendrá problemas. Facilita también que pongamos en valor el trabajo de los cuidados, a menudo fuera del ámbito del trabajo remunerado, del ámbito del empleo. ¿Sería más pertinente hablar de los futuros de los trabajadores y de los empleados? 


			Como escribió el siempre lúcido Ricardo Amasté en Twitter: 


			 


			¿Vamos a seguir pensando en la redefinición del  empleo o ponemos más atención en la redistribución  del trabajo? ¿Nos centramos en aquello por lo que nos pagan o cuidamos lo que es necesario hacer? 


			 


			Más allá de conceptos bastante autoexplicativos como trabajador de plataforma, uberización, gig economy o crowdsourcing, también he usado términos como «telemigrantes» o «cobots». Estas son nuevas palabras que Richard Baldwin introduce en su libro La convulsión globótica. Me gusta mucho también el concepto de libertariado que Denis Pennel desarrolla en su libro Travail, la soif de liberté. El libertariado, la superación del asalariado, como el nuevo estatus para los trabajadores del siglo XXI que garantiza los derechos habituales de un asalariado, pero sin la subordinación. Esto deriva en espacios de trabajo vistos como espacios de democratización y no de subordinación. 


			Denis Pennel también usa mucho el término inglés «slasher», que deriva del slash o / (la barra de separación), para denominar a la gente que mantiene varios trabajos e identidades profesionales. Yo soy uno de ellos. 


			Otros conceptos innovadores que he conocido durante la elaboración de este ensayo son las ideas de los contratos de carrera (en vez de un contrato de trabajo al uso, la empresa garantiza la carrera laboral) o contratos de grupos (un experimento de CDI communautaire que se propone desde La Myne en Francia). 


			En otras ocasiones usaremos prefijos como «neo» («neosindicato», «neogremio») o «post» («post-COVID-19», «post-trabajo»). No es el lenguaje óptimo, pero permite que nos entendamos. 


			Finalmente, en el lenguaje del futuro del trabajo debemos también denunciar su uso perverso. Algunas plataformas, especialmente de la economía bajo demanda, evitan el término «trabajador» en favor de «socio», «tasker» o simplemente «usuario». La sociedad se preocupa de los trabajadores y sus derechos, pero se preocupa mucho menos por los socios o los usuarios de una aplicación. A partir de ahí no hay contratos, sino «acuerdos de proveedor»; no hay uniformes, sino «ropa con la marca»; no hay despidos, sino «desconexiones», etc. 


			En mi utopía, ese uso retorcido del lenguaje no se permite. En mi utopía se cuida mucho el vocabulario. 


			En la medida que evolucionen las relaciones de trabajo, el lenguaje también deberá seguir haciéndolo. No es fijo, está en flujo. ¿Te animarías un día a hacer un ejercicio de co-construcción de un nuevo lenguaje para los futuros de los trabajos? 


			 


			SEGUNDA UTOPÍA. ACEPTAR Y DISFRUTAR LA DIVERSIDAD.  TODO ES PERFECTO 


			 


			Tendemos a ver y a juzgar las cosas desde nuestro punto de vista muy personal dentro del sistema de valores sociales en el que hemos crecido. Eso nos limita mucho. Aquello que no se ajusta bien a nuestras prácticas y a nuestra manera de pensar lo catalogamos rápidamente de raro, radical, indeseable o ilegal. ¿No te recuerda un poco a la ventana de Overton? 


			En 1933, durante la Segunda República española, se aprobó la Ley de vagos y maleantes, que fue modificada por la dictadura franquista para reprimir también a los homosexuales. En 1970 fue sustituida por la Ley sobre peligrosidad y rehabilitación social, que incluía penas de hasta cinco años de internamiento en cárceles o manicomios para los homosexuales y demás individuos considerados peligrosos sociales para que se «rehabilitaran». A pesar de que, durante el período democrático, esta ley no fue aplicada, continuó vigente hasta su total derogación en el año 1995. 


			Recupero en este punto la metáfora de las familias tradicionales en la época de la Transición. En ese período cualquier otra opción de familia o relación afectiva era rara y, como acabas de ver, castigada con penas de cárcel. En cualquier caso, también fue el momento de la Movida madrileña, de Alaska y los Pegamoides, de películas como Pepi, Luci, Bom y otras chicas del montón, de La bola de cristal en televisión o de El Muelle y sus grafitis. El fenómeno alimentó y coincidió con la despenalización de la homosexualidad, la venta de anticonceptivos, el resurgimiento del feminismo y el laicismo en la sociedad. ¿Cómo se percibía todo esto por parte de la sociedad católica tradicional? Como algo raro, radical, indeseable e ilegal. 


			En un momento en el que el concepto de trabajo y todo lo relacionado con él está explotando en mil direcciones distintas, ¿cuántas barreras mentales y legales tenemos que nos dificultan ver que «todo es perfecto», como dice siempre mi amigo Cristóbal Gracia? 


			En mi utopía se explora la diversidad de opciones sin apriorismos. Aclaro que no defiendo que si algo demuestra ser realmente perjudicial para las personas y/o la sociedad no deba ser regulado o prohibido. Defiendo que, para saber si algo puede resultar útil a alguien, hay que observarlo de la manera más neutra posible y, a poder ser, hacer alguna prueba con ello. 


			Empezando por lo más básico, ¿quién ha demostrado que realizar una misma actividad ocho horas al día de lunes a viernes tiene relación directa con la productividad y/o la felicidad de las personas? ¿Por qué un slasher con dos o tres trabajos no puede ser más feliz y productivo? ¿Por qué no normalizar poder tener múltiples identidades laborales a la vez? ¿Por qué no hay más empresas como la japonesa Asoblock, que, sin horarios fijos, obliga a sus empleados a tener trabajos secundarios para que puedan ser más creativos? Si nuestro trabajo es una inversión de nuestro tiempo, mejor diversificar un poco y no poner todos los huevos en una única cesta, ¿no? 


			¿Y trabajar menos? ¿Qué ventajas presenta una jornada laboral de cuatro días a la semana? Mercadona la implantó, con carácter excepcional, durante la crisis del coronavirus. Lo mismo hizo Buffer en Estados Unidos. En el Reino Unido han creado la campaña #4DayWeek. Entre otras cosas argumentan que, en la crisis del 29, para redistribuir el trabajo, se implementó el sistema de ocho horas y cinco días a la semana. Nueva Zelanda considera una jornada laboral de cuatro días para activar la economía. ¿Por qué para la recuperación post-COVID-19 implementar cuatro días de trabajo no puede ser una opción realista?  


			O ¿puedes imaginar a la gente empleada tres o cuatro horas al día y dedicando el resto del tiempo a trabajos culturales y sociales de cuidado de los suyos y sus comunidades? La semana laboral de 4 horas es el título de un best seller publicado hace más de diez años. Yendo al extremo, ¿qué te parece la idea de un mundo sin trabajo, o sin empleo, según la definición que usemos? Ciertamente radical, pero vale la pena explorarla, ¿no? ¿Qué puedes aprender leyendo La abolición del trabajo, del anarquista Bob Black, con sus ideas críticas hacia la sociedad basada en el trabajo? Termina con un «Proletarios del mundo… ¡descansad!». 


			¿Votarías a un partido político que en vez de prometer pleno empleo te prometiera más tiempo libre? «El tiempo libre es una condición esencial para la libertad, por lo que la expansión del tiempo libre debería convertirse en la principal promesa electoral de los partidos orientados al futuro», escribe Nick Srnicek, autor de Inventar el futuro: postcapitalismo y un mundo sin trabajo. 


			La posibilidad de vivir cien años también debería hacernos replantear algunos hábitos acerca de la organización de nuestro tiempo en el planeta Tierra. Con una carrera laboral de muchas décadas es posible que necesitemos ver el trabajo de manera más creativa de lo que lo hemos hecho hasta ahora. Dejar de pensar que es algo que hacemos intensamente durante varias décadas, sino que es algo en lo que nos metemos y salimos a lo largo de nuestras vidas. La doctora Laura Carstensen, del Stanford Center on Longevity, sugiere que tal vez para algunas personas el trabajo a tiempo completo debería comenzar a los cuarenta años. Intuyo que esa idea nos ayudaría con la crisis demográfica. ¿Y qué ocurre si eliminamos del todo o hacemos evolucionar de manera sustancial el concepto de la jubilación como algo que hacemos de manera abrupta a los sesenta y cinco años, sea cual sea tu condición? 


			¿Y si, mirando de frente a dos megatendencias de población envejecida y automatización, dejamos de lado la obsesión de enseñar a los niños a programar (y a los ordenadores a parecer humanos)? Deberíamos estar enseñando a los niños a cuidar y a saber hacer buenas preguntas, ¿no? En mi utopía, el movimiento para los recursos educativos abiertos ha triunfado y todo el conocimiento es libre y abierto. 


			Otro concepto que debemos tener en cuenta es que estamos en un momento de disolución de fronteras. Las existentes entre el tiempo de trabajo y el de ocio, entre ser empleado y ser trabajador independiente, entre el interior y el exterior de las organizaciones, entre las organizaciones y sus ecosistemas, entre los sistemas de protección social de carácter económico y los de carácter laboral, etc. Esta interpretación binaria del mundo resultante de la economía digital no nos ayuda. Más bien nos limita. Las sentencias son binarias y tienden a crear compartimentos estancos, la vida es continua y porosa. 


			Escribía Vitalik Buterin en un tuit:  


			 


			Uno de los aspectos (y beneficios) peor explicados de pensar como un economista es ver las cosas no en términos de categorías en blanco y negro, sino en términos de cantidades, pendientes y tasas de cambio. No se trata de comparar «todo A contra todo B», sino de comparar «1% más A contra 1% más B». 


			 


			¿Qué quiero decir con todo esto? Que debemos explorar las escalas de grises entre los extremos conocidos y más obvios. 


			 


			• El debate entre trabajar en casa o en la oficina es aburrido. ¿Qué hay de trabajar tres días en remoto y dos en la oficina,   de un tíquet coworking como beneficio a los empleados (tipo tíquet restaurante), de una red de coworkings privados y públicos (al igual que hay aparcamientos, gimnasios y bibliotecas) en los barrios para el modelo de ciudad de diez minutos y de usar las conferencias del sector como principal momento  de encuentro presencial? 


			• El debate entre empleado y trabajador independiente es aburrido. ¿Qué hay de una formalización incremental de la relación laboral y de usar esta como factor de innovación? ¿Te acuerdas del concepto de fuerza laboral mixta que viste en el apartado de adaptación de las empresas al nuevo escenario laboral? ¿De poder tener talento interno y externo en diversos  grados de confianza e implicación? 


			• Pensar que vamos a trabajar con un único modelo toda nuestra vida es aburrido. ¿Qué tal aceptar que cambiar entre diferentes modelos de trabajo probablemente será la norma?  Ello hace que sea más importante que nunca que las personas tomen el control de su propia seguridad económica. 


			 


			No solo existen los puntos más extremos, sino que hay otros intermedios. Además, estos pueden y deben coexistir sin problema. El hecho de que una pareja de hombres homosexuales casados por lo civil pueda adoptar a un bebé no impide que una pareja heterosexual casada por la Iglesia pueda tener descendencia. El hecho de que haya trabajadores en un entorno de alta fragmentación (como yo) no impide que sigan existiendo funcionarios públicos o porteros de una finca que lleven treinta años en el mismo sitio. 


			Aceptar y disfrutar toda esta diversidad de opciones crea un entorno de futuros de los trabajos mucho más inclusivos. Mucha más gente puede encajar y prosperar sea cual sea su situación personal permanente o transitoria. Acércate y aprende de los que trabajan de una manera diferente a la tuya. Incluso a «vagos y maleantes», que dejan de serlo si aceptas que trabajar menos o no hacerlo es una opción igualmente válida. Seguir pensando en que todo el mundo debe encajar en una sola manera de trabajar y diseñar un único modelo de protecciones acorde con ella nos atrapa en debates eternos y soluciones en la dirección equivocada. 


			Recuerda, aunque algo no se ajuste a tu manera de pensar y actuar: todo es perfecto. En otra parte del mundo la práctica opuesta será la habitual. 


			Para cerrar: ¿cuántas de estas ideas te han parecido raras o radicales? ¿Cuántas indeseables o que deberían ser ilegales? ¿Cuántas buenas o deseables? 


			Incluso cuando te hayan parecido buenas o deseables, no debes olvidar que cualquier idea, tecnología o invento tiene su lado oscuro. Como decía el filósofo francés Paul Virilio: «Cuando inventas el barco, también inventas el naufragio; cuando inventas el avión, también inventas el accidente aéreo; y cuando inventas electricidad, inventas la electrocución. Cada tecnología tiene su propia negatividad, que se inventa al mismo tiempo que el progreso técnico». Esa es mi única precaución en esta llamada de aceptar la diversidad. Sé honesto y no te hagas trampas al solitario ignorando la negatividad inherente en cada una de las ideas. 


			 


			TERCERA UTOPÍA. LOS FUTUROS SON COLECTIVOS Y LOS COLECTIVOS SON EL FUTURO 


			 


			Si algo ha quedado claro durante el confinamiento son los riesgos de la soledad y el aislamiento. Esas semanas fueron muy diferentes para las personas que viven solas y para las que viven acompañadas, para las que han podido usar los medios digitales para encontrarse y para aquellas que no. Los riesgos de la soledad y el aislamiento social son de sobra conocidos: una mayor incidencia de enfermedades físicas y mentales e incluso un mayor riesgo de muerte prematura. 


			Como escribí en El trabajo ya no es lo que era, «El trabajo es el cordón umbilical que nos conecta a todos con la sociedad», en palabras de la socióloga Danièle Linhart. El trabajo tradicional ha sido un punto de conexiones y relaciones muy importante. Cuando el escenario del mercado laboral se fragmenta, distribuyendo el trabajo de una manera diferente en el tiempo y el espacio, ese punto de conexiones desaparece. Y entonces tenemos un problema. 


			La salud mental de los trabajadores freelance y de la economía bajo demanda ya ha sido sujeto de estudios, con resultados preocupantes. Los trabajadores atípicos experimentan nuevos riesgos de aislamiento por esta manera de trabajar. A la pérdida de relaciones laborales se suma el trabajo que implica ser un trabajador independiente, la inestabilidad de ingresos y la inseguridad laboral, el estrés o el tecnoestrés por estar sujeto a los designios de un algoritmo o un robot, unas jornadas poco estructuradas y la dificultad para proteger tiempo fuera del ámbito laboral, una menor capacidad para acceder a los mecanismos de protección social, una identidad laboral de mayor complejidad, etc. Con el teletrabajo forzado durante el confinamiento estoy casi seguro de que has experimentado varios de estos retos en tus propias carnes. 


			La solución está en la unión de los trabajadores independientes. Independientes sí, aislados no. Como decía Genís Roca en un texto publicado durante el confinamiento, «antes se decía divide y vencerás y ahora los tiempos han cambiado: júntate si quieres ganar». 


			Un gran reto es que, desde que nos desplazamos del campo a las fábricas de la ciudad, la narrativa general en el mundo del trabajo, desde la educación primaria con alumnos compitiendo para ser el mejor de la clase hasta llegar a los asalariados que a codazo limpio buscan escalar puestos en la jerarquía de la organización, se cimienta en un fuerte individualismo. Quiero además remarcar que muchas de las ideas, la literatura y las herramientas para el futuro del trabajo surgen desde una cultura altamente individualista como la norteamericana, donde la preocupación por los demás brilla por su ausencia. Cuidado con aceptar ciertas innovaciones sin aplicar una buena dosis de pensamiento crítico. 


			Por fortuna, en la cultura social española y catalana (la que conozco mejor) existen fuertes dosis de colectivismo. Asociaciones vecinales de todo tipo, clubes deportivos, grupos que organizan fiestas y decoran calles y plazas, colles castelleres en Cataluña, txokos en el País Vasco, etc. Es fácil que pienses que esto ocurre en todo el mundo, pero no es así; cuando se viaja no es fácil encontrar otras culturas con este nivel de tejido social de base. Si estamos acostumbrados a unirnos de esta manera en nuestros espacios de ocio y cultura, ¿por qué no trasladar la experiencia al campo laboral? ¿Los lunes serían menos dramáticos si el empleo se pareciera más a estas actividades? Porque trabajar se trabaja (¡y mucho!) en estos colectivos. 


			¡Trabajadores independientes del mundo, uníos! Ya he hablado largo y tendido, en el apartado de cómo adaptarse como trabajador, acerca de la necesidad vital de que los independientes se agrupen. Para pelearse con los algoritmos, para organizar huelgas y alcanzar representación colectiva, para mutualizar recursos administrativos y herramientas, así como por el simple hecho de formar parte de una o varias tribus. Mi propia vida laboral como independiente sería mucho peor si no formara parte de Ouishare y otras tribus laborales donde aprendo mucho, me siento acompañado y me permiten abordar proyectos de mayor complejidad y/o duración. 


			En mi utopía, los colectivos de independientes son el sujeto principal del futuro del trabajo. Las organizaciones no contratan a individuos, sino a grupos de personas y/o a los colectivos a los que estas pertenecen. Las personas, a su vez y de manera natural, forman parte de dos o tres de estos colectivos que les facilitan el desarrollo profesional y una identidad laboral rica y diversa. 


			Si todo esto te suena raro o improbable, fíjate en que los músicos, artistas y artesanos ya trabajan de esta manera desde hace años. Son los pioneros de la fragmentación del trabajo. Comparten recursos (p. ej., espacios creativos) y pertenecen a uno o varios colectivos de independientes (p. ej., un bajista puede estar en tres bandas de música). Toda esta colectividad no les impide actuar en solitario y mantener una identidad propia. 


			Ya hay grupos experimentando de formas diversas alrededor del mundo: 


			 


			• En mi entorno próximo, una de las propuestas más interesantes son los pods o livelihood pods, que conocí a través del colectivo neozelandés Enspiral. Estos pods son pequeñas cooperativas con un máximo de 10-12 personas. Su propósito es generar ingresos, que comparten dentro del pod todos sus miembros. Se centran en ofrecer un producto o servicio y buscan la diversificación de la cartera de clientes para ser más resilientes. Se relacionan con otros pods dentro del ecosistema del colectivo de Enspiral y más allá. Se trata de una mezcla entre un grupo de amigos, una pyme con valores cooperativistas con un encaje como el de las microempresas de Haier   (la empresa china de electrodomésticos) en un ecosistema superior. 


			• Otro modelo de colectivo es el de la propuesta de ley The  Cooperative Economy Act en California. En este caso, los proveedores se agrupan en una cooperativa especializada en cada tipo de trabajo. Una cooperativa de riders que usan Glovo, Deliveroo, Uber Eats; otra para trabajadoras domésticas que usan Cuideo, Familiados, Aiduo, etc. Con esta colectivización se dispone de mayor capacidad de negociación con las plataformas, se pueden ofrecer protecciones adicionales a los trabajadores y se garantiza una gobernanza democrática del proyecto. Una mezcla entre los neosindicatos y las CAE (Coopératives d’Activités et d’Emploi) a la francesa. Me atrevería a catalogarlo de neogremio si se añadiera algo de formación y gestión de la  carrera laboral dentro de las actividades del colectivo. 


			• Es también muy relevante el movimiento de las plataformas cooperativistas, las platform coops en inglés. En este caso se llega a colectivizar la propia plataforma digital a través de la cual se organiza el trabajo y se accede al mercado; es decir, los repartidores son copropietarios del código de la aplicación que usan cada día. Este es el caso de Mensakas en Barcelona y La Pájara en Bici en Madrid. La creación de una aplicación no es nada sencilla, así que estas y otras iniciativas están aliadas mediante CoopCycle, una federación europea de cooperativas de repartidores en más de quince ciudades. A través de CoopCycle están uniendo sus recursos para desarrollar software compartido y coordinar esfuerzos de promoción. Alexandre  Segura, un desarrollador web autodidacta, creó CoopCycle en 2016 después de ponerse en contacto con repartidores franceses que perdieron sus trabajos cuando la startup belga Take Eat Easy se declaró en bancarrota. «Yo no soy repartidor, apenas sé cómo ir en bicicleta. Pero nosotros, como desarrolladores, tenemos responsabilidad en el mundo de hoy. Las plataformas afectan a la vida de tantas personas —dijo Segura en una entrevista en la revista Vice—. La mayoría de nuestras cooperativas todavía son pequeñas, pero estamos ofreciendo a los consumidores una alternativa creíble.» 


			 


			Más allá de los repartidores, el movimiento de las plataformas cooperativas abarca diversidad de sectores y ha ganado mucha atención mediática y académica en los últimos tiempos. Para profundizar en ello, el caso de Stocksy (sitio web fotográfico de propiedad cooperativa) y el de Eva.coop (una app cooperativa para conductores en Canadá que además está basada en tecnología blockchain) son de lo más interesante. 


			¡Trabajadores independientes del mundo, uníos! 


			 


			CUARTA UTOPÍA. BUEN TRABAJO Y BUENAS EMPRESAS 


			 


			Llevo todo el ensayo hablando de cambios, incertidumbre, innovación, etc., pero para hablar del buen trabajo y las buenas empresas empezaré por una anécdota que va en la dirección contraria. 


			Un periodista le preguntó a Jeff Bezos, CEO de Amazon: «Jeff, ¿qué crees que va a cambiar más en los próximos diez años?». Este respondió: «Esa es una buena pregunta. Pero una pregunta mejor es: ¿qué no va a cambiar en los próximos 10-20 años?». Continuó diciendo que, desde su perspectiva en Amazon, lo que no cambiará es el deseo de la gente de precios más bajos y entregas más rápidas. En consecuencia, Amazon está enfocada e invierte miles de millones en descubrir cómo bajar los precios y aumentar la velocidad con la que se le envían los artículos. «Cuando tienes algo que sabes que es verdad —dice Jeff—, incluso a largo plazo, puedes permitirte ponerle mucha energía.» 


			En el campo del trabajo creo que es bueno hacerse esta pregunta de «¿qué no va a cambiar en los próximos 10-20 años?». Yo creo que la gente seguirá deseando buenos trabajos y que estos solo son posibles en buenas empresas u organizaciones. 


			En mi utopía, la gente tiene oportunidades de empleo que les permiten el desarrollo personal y profesional. Estos trabajos se ofrecen desde organizaciones responsables que forman parte de un ecosistema con un propósito superior orientado al bien común de las personas y el planeta. 


			Lo del buen trabajo o trabajo decente es un mantra que permea por toda la sociedad. El Objetivo de Desarrollo Sostenible número 8 es «Trabajo decente y crecimiento económico». En la OIT, el trabajo decente ha sido el foco desde su fundación hace cien años. El gobierno del Reino Unido tiene el Good Work Plan. Incluso startups como Managed by Q se han guiado por la Goods Jobs Strategy. Está claro que tenemos que ir por ahí. 


			De distopías tecnológicas vamos sobrados y aquí estamos en busca de utopías. Interesa más explorar las narrativas que defienden que la tecnología puede ayudar a humanizar más el trabajo y que es una oportunidad para replantearse el concepto de trabajo. 


			Lo más obvio es usar la tecnología para automatizar las partes más anodinas del trabajo de muchas personas, sea mediante inteligencia artificial o el uso de robots. La siguiente oportunidad es dejar de competir con las máquinas en términos de eficiencia y fuerza bruta, pues esta carrera está perdida en el largo plazo. Mejor complementar inteligencias y fuerzas, humanas y artificiales, en forma de centauros y cobots. Para terminar, todo este uso de la tecnología debe hacernos preguntarnos qué es intrínsecamente humano y aporta valor al trabajo que desarrollan las organizaciones. Desde el Deloitte Center For The Edge su propuesta en Redefine Work incluye tres cambios principales: 


			 


			1) Transformar la visión de cuál es el objetivo del trabajo: dejar  de medir las cosas en términos de eficiencia y costes para medir la creación de valor para la organización y la sociedad en su conjunto. 


			2) Redefinir fundamentalmente el trabajo: dejar atrás la ejecución de tareas rutinarias para centrarse en abordar problemas y oportunidades invisibles. 


			3) Cultivar y usar nuestras cualidades humanas: no se trata de acumular habilidades (que caducan), sino de desarrollar capacidades gracias al trabajo. 


			 


			Todo esto permite hablar de profesiones (actividades complejas, grupo de personas expertas en un mismo ámbito y con valores compartidos) y no de trabajo (ser una pieza intercambiable dentro de un sistema). Laetitia Vitaud, en su libro Du labeur à l’ouvrage, l’artisanat est l’avenir du travail, nos recomienda que fijemos nuestra mirada en recuperar las manualidades y en los artesanos de toda la vida para intuir el futuro del trabajo. Plantea pasar de hablar en términos de contratos de trabajo para hacerlo en términos de contrato de obra. También destaca a los nuevos artesanos digitales, los programadores, porque son ellos los que llevan años creando herramientas (Trello, Slack, Zoom, Telegram, Dropbox, etc.) para liberarse de la subordinación tradicional en el trabajo. Yo añado que, por tratarse de un talento escaso y en alta demanda, también pueden recibir una buena remuneración por su trabajo e incluso seleccionar con qué clientes quieren trabajar. ¿Podremos todos trabajar en el futuro como lo hacen los artesanos y los programadores hoy en día? ¿Ayudará esto a romper la frontera entre lo personal y lo profesional de una manera sana? 


			La contraparte de la utopía del buen trabajo es la utopía de las buenas organizaciones, sean plataformas digitales o cualquier otro tipo de organización. 


			Como en el caso anterior, este es un tema que ya está sobre la mesa con movimientos de capitalismo consciente, el rico ecosistema de empresas B o la declaración en 2019 del Business Roundtable (grupo de directores ejecutivos de casi doscientas grandes corporaciones estadounidenses) donde reconocían que el propósito de una corporación debe ir más allá que aportar valor a los accionistas. 


			Estos movimientos empresariales vienen acompañados de un crecimiento de los inversores de impacto en todo el mundo. Incluso en el corazón del hipercapitalismo, en Silicon Valley, crecen las críticas a fondos como Sequoia Capital, Accel Partners o SoftBank. Estos son los que pusieron millones de dólares en rondas de inversión supergigantes en Facebook, Twitter, Airbnb, Uber, WeWork, etc., y obtuvieron retornos de su inversión inicial de hasta mil veces en menos de diez años. Ya hemos aprendido que esta aproximación solo genera grandes concentraciones de capital, a la vez que mucha miseria y otras externalidades negativas que no suelen ser parte de las preocupaciones de estos inversores. 


			El crecimiento del capital de riesgo alternativo va acompañado de nuevas ideas de propiedad por parte de las organizaciones. Tras tanta innovación tecnológica podemos también innovar en las formas de inversión y propiedad de las organizaciones, ¿no? El crowdfunding de inversión (equity crowdfunding) abrió la puerta a nuevos estilos de financiación de nuevas empresas y la creación de fondos de inversión de tamaño más razonable. Modelos como Permissionless Entrepreneurship (Indie.vc), Shared Earning Agreement (Earnest Capital) o Steward-ownership (Purpose) exploran nuevas dimensiones. Del ámbito del blockchain y las criptomonedas tenemos los Initial Coin Offering (ICO) como mecanismo de financiación comunitaria. 


			En estas buenas organizaciones, con buenos fundadores y buenos inversores, el trabajo se desmercantiliza. Se sigue el principio de la OIT de que el trabajo no es una mercancía. Los trabajadores no son un centro de coste a minimizar ni tampoco resultan intercambiables. En mi utopía, copiando una idea de Stowe Boyd, los trabajadores son inversores en la empresa, y no me refiero a solo inversores capitalistas, como puede ser el caso de una cooperativa. Los trabajadores invierten su tiempo y habilidades a la espera de un retorno económico y un potencial desarrollo personal. A la vez, estos trabajadores esperan tener acceso a la información relevante, además de voz y voto en la evolución de la organización. La brecha salarial entre trabajadores se reduce así de manera drástica. 


			Los estudios de Ouishare «Gouvernances» y «Diseñando plataformas positivas» analizan cómo estos elementos de democracia organizacional se trasladan al mundo de las plataformas digitales. Por ejemplo, mediante el diseño se pueden reducir los desequilibrios de poder entre las partes de la organización. ¿No sería recomendable que los mensajeros evaluasen a los restaurantes y a los clientes finales del mismo modo que ellos son evaluados? 


			En mi utopía, las organizaciones brindan altos grados de autonomía a las personas trabajadoras (sean empleados, freelance, contingentes, etc.) y combinan de manera inteligente la flexibilidad que le hace falta a la empresa con la previsibilidad acerca del trabajo que necesitan las personas para poder organizar su vida. Estas organizaciones se orientan al aprendizaje permanente, dan poca o nula importancia a los títulos de trabajo, fomentan la curiosidad y la resolución creativa de problemas, y aceptan que la innovación requiere de fracaso e iteración, así como de colaboración entre equipos. 


			Estas buenas organizaciones, que son capaces de innovar y asumir riesgos en sus modelos de negocio, también lo son a la hora de probar nuevas formas de proteger a los trabajadores en un mercado laboral fragmentado. Destacan ejemplos como Wonolo (con su programa Up), Hogaru (con su programa Aporta) o Hyr (con los UPoints). 


			Al ser organizaciones que trabajan pensando en el ecosistema saben que el talento no les pertenece, sino que pertenece al ecosistema del sector. Los trabajadores son un recurso común y compartido entre las organizaciones y se establecen mecanismos de protección y formación continua dentro de un sector o un clúster de empresas. Cada trabajador dispone de mentores que le ayudan a progresar laboral y personalmente. En algunos casos incluso existen mecanismos para retener el talento en el sector cuando hay menos trabajo o cuando la persona está entre trabajos. En un evento del European Institute for Industrial Leadership comentaron que a los ingenieros de plataformas petrolíferas se les llega a ofrecer un salario durante las épocas en que no están activos en ningún proyecto con tal de que no vayan a trabajar a otros sectores (p. ej., aeronáutica o naval). 


			Todos estos esfuerzos para cuidar el talento tienen recompensa. Daniel Coy, en su libro El código de la cultura: El secreto de los equipos más exitosos del mundo, argumenta que las personas conectan mejor cuando se sienten cuidadas y que ello revierte en una mayor productividad. 


			En caso de que la empresa u organización siga pensando que los trabajadores son un recurso, deberían recordar que estamos viviendo en un mundo de opiniones online instantáneas. Seguro que has consultado TripAdvisor antes de reservar una habitación de hotel o ir a un restaurante. En un entorno de trabajo fragmentado los trabajadores tienen mucha libertad para decidir, de manera informada, dónde quieren invertir. Hoy en día los freelance ya consultan sitios como Glassdoor o Indeed para conocer las condiciones laborales y las tarifas habituales en potenciales empleadores. De nuevo se trata de minimizar las desigualdades de poder en el mercado de trabajo. 


			Finalmente, una buena organización no solo cuida de lo suyo y de los suyos (mirada hacia el interior), sino que tiene un pensamiento sistémico. En palabras de José María Lassalle: «Se desarrollan liderazgos generosos que fomentan una estabilidad ecosistémica». Si al ecosistema le va mal, a la organización le irá mal. Si al ecosistema le va bien, a la organización (y a la sociedad) le irá bien. Durante la resolución de emergencias en la crisis del COVID-19 se han podido ver estos liderazgos tanto desde el ámbito médico como en otros sectores donde las empresas del mismo sector (p. ej., los productores del Pirineo catalán) han trabajado juntas para digitalizar sus negocios y seguir operando. Esto enlaza con la idea de que los futuros son colectivos. 


			Esta mirada hacia el exterior se traduce en que la organización busca un propósito superior (pasar de pensar en resolver mis problemas a pensar en resolver los de nuestra sociedad) y se apoya en un ecosistema donde encuentra otras organizaciones de propósito similar. «Elige un problema que sea más grande que tú y que requiera hacer uso de los ecosistemas. Los ecosistemas están ahí para resolver problemas perversos y difíciles», dijo el profesor Hal Gregersen de la Sloan School del MIT en el Drucker Forum de 2019. Este propósito superior atrae y retiene durante más tiempo al talento. Además, algunos estudios indican que nueve de cada diez personas están dispuestas a ganar menos dinero para desarrollar un trabajo más significativo. 


			Esta buena organización ejerce su responsabilidad social con sus empleados, con el ecosistema en el que opera y también en relación con el contrato social con la sociedad en general. Paso a desarrollar un poco más estos dos últimos puntos. 


			Recuerdo que Gunter Pauli, defensor y promotor de la economía azul basada en la biomímesis, dijo en el NESI Forum de Málaga: «En la naturaleza no existen árboles de 10 kilómetros de alto porque no dejarían crecer nada a su alrededor». En la naturaleza, un ecosistema necesita para prosperar de diversidad de especies, de simbiosis y de cooperación entre ellas, así como de actividades regenerativas. Los monocultivos, el parasitismo y la competencia extrema, así como la extracción de valor permanente, matan cualquier ecosistema. Las buenas organizaciones saben que en los negocios sucede exactamente lo mismo y son capaces de autolimitar su tamaño. 


			El coronavirus ha acelerado la «Amazonificación» del planeta. No solo eso, sino que también ha acelerado la digitalización de la economía en general. Sabemos por experiencia que la eficiencia de lo digital y los efectos de red acaban creando enormes oligopolios o monopsonios digitales (winner takes it all). ¿Sabes quién es el tercer buscador tras Google y Bing y qué porcentaje de uso tiene? ¿Sabes quién es el tercer sitio para alojamientos tras Booking y Airbnb? La alta eficiencia digital presenta varios riesgos desde el punto de vista de la resiliencia sistémica (un único punto de fallo), de la concentración del poder económico y político (con empresas de mayor capacidad económica que muchos países), por no hablar de la gestión masiva de datos. En mi utopía, los legisladores aplican criterios de antimonopolio en serio, también al mundo digital. 


			Los gestores de las organizaciones de mi utopía han leído y siguen los preceptos del libro Lo pequeño es hermoso: Economía como si la gente importara que el alemán E. F. Schumacher publicó en 1973. Los gestores de las buenas organizaciones saben que es mejor un mercado menos concentrado y con una larga cola de pequeños productores locales. El mercado global de la producción de vino es un buen ejemplo de ello. El mayor productor (E & J Gallo) no llega a concentrar ni el 3% del total. El top 30 de las empresas no llega a concentrar el 30% del total. Piensa en lo aburrido que sería que en el mundo solo una o dos empresas produjeran vino. En el mundo digital aceptamos que solo haya un par de productores. ¡Qué aburrido! 


			En mi utopía no hay unicornios (empresas irreales que valen más de mil millones de dólares aun cuando pierden dinero sin parar), sino que hay más cebras. Este último concepto no me lo he inventado. Existe un Zebra Movement, iniciado por cuatro mujeres fundadoras de startups. Las cebras son reales, son blancas y negras (son rentables a la vez que mejoran la sociedad), trabajan en grupo y desarrollan una alta resistencia gracias a un uso eficiente del capital. 


			Finalmente, las buenas organizaciones saben que cada vez necesitan menos trabajo humano para producir sus bienes y servicios. El COVID-19 ha sido un catalizador de, además de la digitalización, la automatización. Esta eficiencia genera el riesgo de altas concentraciones de capital que derivan en amplísimas desigualdades sociales. Las buenas organizaciones se adhieren a un sistema fiscal diseñado para compensar esa menor necesidad de trabajo humano. 


			La distopía ya está entre nosotros. Durante las primeras semanas de la pandemia, mientras veintidós millones de norteamericanos perdían su trabajo, sus compatriotas multimillonarios incrementaron sus fortunas algo entre 282.000 y 434.000 millones, dependiendo de la fuente de información. Alguien por Twitter reaccionó diciendo: «Sugiero que gravemos esto al 100% y usemos el dinero para luchar contra COVID-19». ¿Una utopía? ¿Una necesidad? El mismo informe también decía que los impuestos pagados por los multimillonarios han caído un 79% entre 1980 y 2018. 


			En mi utopía, las innovaciones técnicas van acompañadas de innovaciones organizacionales y sociales que revierten en mejoras para la subsistencia y el confort del conjunto de la población, y no solo de unos cuantos. Así como tengo claro que los futuros de los trabajos son para los colectivos de independientes, también tengo claro que el reto principal de los futuros de los trabajos no será tanto la distribución del trabajo como la distribución de la riqueza y el bienestar. Profundizaré en este punto en la siguiente utopía. 


			En la presentación de resultados de Intel de abril de 2020, su CEO actual, Bob Swan, recordó unas palabras de Andy Grove, su predecesor en el cargo: «Las malas compañías son destruidas por las crisis; las buenas compañías sobreviven a ellas; las grandes compañías salen mejoradas por ellas». Esperemos que tenga razón y más compañías se conviertan en buenas gracias al COVID-19. 


			Para que veas que no estamos solos en esto de explorar los buenos trabajos en buenas organizaciones cierro con dos referencias. El movimiento Democratizing Work, que se inició el 15 de mayo con la publicación de un artículo en más de treinta grandes medios internacionales con el apoyo de más de seiscientos académicos. El segundo es el DisCO Manifiesto, una serie de prácticas organizacionales y herramientas para grupos que desean trabajar en cooperativas orientadas hacia lo común y desde una perspectiva económica feminista. En él se incluyen temas relativos al blockchain, el cyberpunk y la inteligencia artificial. 


			 


			QUINTA UTOPÍA. CON DERECHOS GARANTIZADOS POR SER,  NO POR HACER 


			 


			Genís Roca, en su artículo «Tener trabajo ya no garantiza tener derechos» escribe: «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». Yendo más allá del ámbito económico, el doctor en Sociedad de la Información y el Conocimiento Ismael Peña-López escribió en un hilo de Twitter: «Hemos creado un sistema institucional muy centrado en la idea de ciudadanía = trabajador. Pensemos en quién paga el grueso de los impuestos y cómo, quién puede residir, votar…». También por Twitter la doctora en Sociología Liliana Arroyo propone: «El pacto del salario se rompe y es hora de replantear el sistema. ¿Cómo sería pasar de los derechos por “hacer” a los derechos por “ser”?». Me parece un buen punto de partida para mi utopía. 


			Comparto de entrada algunos puntos ciegos o relativamente poco conocidos respecto al mercado de trabajo y el contrato social de toda la vida: 


			 


			• El trabajo a tiempo completo, con el que hemos asociado todas las reglas de protección y el trato justo a los trabajadores , está en claro retroceso. La comunidad de trabajadores no tradicionales a quienes se trata como ciudadanos de segunda clase, que no están protegidos por las mismas leyes y/o no tienen los mismos derechos, está creciendo rápidamente. El COVID-19 lo ha evidenciado. 


			• Las normativas laborales son de concepción estatal. En escenarios de trabajo transnacional (p. ej., un diseñador venezolano, nómada digital en Colombia, vende su trabajo a través de la empresa argentina Workana a un cliente en España)nadie tiene ni idea de cuál es el salario mínimo que debe aplicarse o qué regulación estatal prevalece en caso de conflicto entre el diseñador y su cliente. 


			• Los debates siguen anclados en la dicotomía heredada entre flexibilidad vs. seguridad. De hecho, en un mercado del trabajo fragmentado, la volatilidad de los ingresos, no el desempleo, es el mayor reto laboral. En mi utopía no hay que elegir entre una cosa o la otra. No es difícil entender que cualquier trabajador, cualquier persona, vive mejor si dispone de seguridad económica. Hay quienes sugieren que la inestabilidad de ingresos debería tratarse al mismo nivel de debate que la  pobreza y la desigualdad en los ingresos. 


			• Para ofrecer mejores condiciones a las personas trabajadoras independientes se han abierto debates acerca de los criterios de clasificación, nueva legislación, conceptos como los beneficios portátiles, etc. Incluso, sobre todo en el contexto de la crisis del COVID-19, se ha promovido una especie de seguro de desempleo europeo (short-time work). En Francia y Alemania, por ejemplo, existe un tipo de seguros de desempleo para los artistas. 


			• Hay parte de la población que, pese al esfuerzo que pueda hacerse en educación y/o formación, no logra adecuarse a las exigencias del trabajo tecnológico. Sea por las nuevas barreras de entrada digitales para el acceso a los trabajos y el ejercicio de los mismos, o bien por la automatización de procesos que disminuye la cantidad de trabajos disponibles. Son personas no empleables, la «clase inútil» según Yuval Noah Harari, que seguirá creciendo. Casi nadie integra en serio esta idea en los debates acerca de la evolución del mercado laboral. 


			 


			Los sistemas de seguridad social nacieron para que la sociedad en su conjunto garantizase el sustento a los trabajadores cuando estos se enfrentaban a contingencias que los dejaban sin ingresos laborales. Esta concepción original perdura hasta nuestros días. Como has comprobado, las ideas y los conceptos siguen al cien por cien el paradigma de ser o no una persona productiva, con una concepción binaria de la situación de una persona (empleo vs. paro) y anclados a la idea del trabajo en un espacio físico y mayoritariamente para un único empleador. 


			Durante la crisis del COVID-19 se pudo comprobar, con las largas colas en los bancos de alimentos y los servicios de beneficencia, que cuando eres una persona que trabaja en la economía informal en barrios como el Raval en Barcelona o Aluche en Madrid simplemente no existes dentro del sistema de empleo, no tienes derechos ni acceso a las protecciones. 


			Cualquier sistema de seguridad es tan bueno como el eslabón más débil del mismo. El sistema de protecciones y derechos de nuestra sociedad es tan bueno como el eslabón más débil al que se protege. Visto lo visto, existe claramente margen de mejora. 


			En mi utopía, las personas, sin ningún adjetivo que las limite de modo alguno, tienen derechos garantizados para el acceso al sistema sanitario, a la formación permanente y a ingresos que garanticen su seguridad económica. Creo además que pensar esto a escala supranacional, como mínimo europea en nuestro contexto, puede ofrecer ventajas. En España y Europa, en términos generales, el acceso a la sanidad y a la educación es ya bastante universal, así que me centraré en el ámbito de la seguridad económica. 


			Ya he escrito varias veces que somos las historias que nos contamos. Ha llegado el momento de tirar la toalla sobre la idea de que todo el mundo puede ganar dinero en el mercado laboral tal como existe actualmente y como parece que va a evolucionar. Otros esquemas para que la gente disponga de ingresos resultan imprescindibles. Debemos dejar de poner el foco en la distribución del trabajo y centrarnos más en la distribución de la riqueza y el bienestar general. 


			Es obvio que con estas premisas mi utopía incluye algún tipo de ingreso mínimo vital, renta básica, mecanismos de estabilización de ingresos, etc. 


			¿Qué tipo de mecanismo es mejor? ¿Cómo debe financiarse e implementarse? ¿Dónde se ha probado y qué resultados ha tenido? Cada una de estas preguntas da para escribir otro libro entero. Yo no voy a entrar en responderlas porque hay gente que sabe mucho más del tema que yo. Si quieres informarte recomiendo seguir a personas como Rutger Bregman, Daniel Raventós o Lluís Torrens. El documental En el mismo barco, de Rudy Gnutti, es una buena introducción a la temática. 


			Yo tiendo a estar de acuerdo con los que defienden una aplicación universal de estos mecanismos. Los mecanismos diseñados para llegar solo a una parte de la población a menudo fallan a la hora de alcanzar su población objetivo. Se puede llegar a gastar más recursos en organizar la burocracia para limitar el acceso a los beneficios que en la propia entrega de estos. En inglés dicen con un juego de palabras que «targeted benefits often miss the target». 


			El enfoque de universalismo proporcional, que supone la provisión universal a toda la población mediante una escala e intensidad que sea proporcional a sus necesidades me parece también válido. Por ejemplo, durante el COVID-19 varios países han ofrecido ayudas de carácter más o menos universal. Lo interesante es poder responder rápido a la emergencia ofreciendo estos ingresos con la menor burocracia posible. Luego ex post, en la declaración de impuestos del año siguiente, se revisa si la persona o unidad familiar realmente lo necesitaba y se hacen los ajustes necesarios (proporcionalidad) en ese momento. La idea no es mía, sino del profesor de Economía en Harvard Greg Mankiw. 


			No planteo los ingresos con el objetivo de que la gente encuentre trabajo; no es una política laboral, sino social. La reciente experiencia de Finlandia con la renta básica concluyó que esta no impulsa la búsqueda de empleo, pero sí contribuye a aumentar la seguridad económica y el bienestar mental. Vista así, es un mecanismo de inversión en prevención de otros riesgos. Una sociedad con mayor seguridad económica para todo el mundo tendrá probablemente menos enfermos, menos delincuencia, etc. Los colectivos y los ecosistemas florecen mejor con seguridad económica. 


			Con el COVID-19, las voces a favor de estos ingresos universales se han multiplicado por todas partes. En cualquier caso, más allá de la emergencia y la excitación puntual, quiero compartir algunas reflexiones para argumentar por qué y cómo mi utopía contiene también esta idea: 


			 


			• Fomenta los buenos trabajos y las buenas organizaciones. El ingreso universal puede hacer que el empleo sea opcional. Los empleadores deben hacer que el trabajo sea más atractivo, es decir, pagar más y ofrecer buenas condiciones. «La transformación de un mercado coercitivo en un mercado libre significa que los empleadores deben atraer a los empleados con mejores salarios y horarios más flexibles», dice incluso el Foro Económico Mundial. En este contexto, la gente podrá también ofrecer más parte de su tiempo para trabajos voluntarios. 


			• Nos obliga a buscar respuestas a la pregunta «¿Qué queremos que cuente como trabajo remunerado?». Durante el confinamiento se ha hecho evidente todo el trabajo doméstico que recae de manera desproporcionada en las mujeres. También vimos cómo la ayuda mutua a nivel de barrios y ciudades es esencial para la sociedad. El capitalismo nos ha enredado en formas de pensar que priorizan la productividad económica por encima de todo. Hemos considerado el trabajo en términos de ganancias y no en términos de la sociedad. Debemos mirar nuevamente lo que valoramos y por qué. Poner en valor los cuidados, que además son el futuro del trabajo. En un mundo digital, donde los datos son la materia prima de los algoritmos, también hay que considerar la producción de estos como trabajo. 


			• Otra ventaja de poner sobre la mesa los ingresos universales es que nos obliga a hablar de macroeconomía. Como personas trabajadoras, tenemos el trabajo como el centro de nuestras vidas, pero ¿cuál es realmente el peso de las rentas laborales en el conjunto de la actividad económica del país? La respuesta es que menos de lo que te imaginas. Aunque los economistas no se ponen del todo de acuerdo acerca de las causas, la caída de la participación de las rentas del trabajo en el PIB tiene un alcance global y se produce desde la década de los ochenta. En España, según la OIT, el peso de los salarios, incluida la remuneración de los autónomos, ronda el 61%. El declive de las rentas del trabajo frente a las del capital ha sido más acusado desde el inicio de la crisis económica. Por lo tanto, en un escenario donde el trabajo y los salarios pierden peso dentro del conjunto de las actividades económicas, hablar de ingresos universales tiene todo el sentido. 


			• Bien, ¿y cómo se paga todo esto? ¿Y quién lo paga? Estas preguntas nos obligan a mirar otro aspecto macroeconómico , que es la estructura del sistema tributario, los impuestos. En España, algo más de la mitad de los impuestos recaen sobre las rentas del trabajo y las contribuciones a los sistemas de la seguridad social recaen íntegramente en los empleadores, los trabajadores asalariados y los trabajadores autónomos. Añade aquí las tendencias demográficas de gente que vivirá cien años y una tasa de natalidad por debajo de los niveles de reemplazo. En mi utopía, el sistema tributario sabe que no se puede financiar algo que sube (las pensiones y las ayudas al desempleo) con algo que baja (las rentas del trabajo). El sistema tributario de mi utopía tiene mecanismos acordes a la realidad con impuestos a la acumulación de capital, a las empresas digitales  (que ya no transfieren impuestos a paraísos fiscales), a los robots y automatizaciones que contribuyen a una mayor productividad, al consumo excesivo y a los productos insostenibles. 


			 


			Asumiendo que ya tenemos estos ingresos universales, ¿cuál será el siguiente reto? ¿Estamos listos para una sociedad post-trabajo? ¿Cómo dar sentido a la vida sin un trabajo? Lo dejo en el aire para un próximo libro. 


			 


			SEXTA UTOPÍA. TECNOLOGÍA MEJOR PARA UN MUNDO MEJOR 


			 


			La tecnología está cambiando la forma en que vivimos, trabajamos, ¡incluso cómo nos enamoramos! La tecnología y los datos están impregnando todos los aspectos de nuestras vidas. Pero mientras la innovación en campos como la medicina o la alimentación sigue protocolos y se requiere probar su utilidad o impacto a través de estudios y procesos de evaluación, la innovación en la tecnología y los datos está llegando a nuestros hogares, calles, manos y bolsillos con muy poca supervisión. Amamos la tecnología, pero ese amor llega a expensas de un debate público saludable, de procesos de datos transparentes y de mecanismos de responsabilidad. 


			 


			Se puede decir más alto, pero no más claro. El párrafo está extraído de la página de Éticas Foundation, una entidad liderada por Gemma Galdón y focalizada en la innovación responsable. «Innovación que se encuentra dentro de los marcos tecnológicos que abordan los desafíos sociales y económicos de una manera ética, responsable y proporcionada.» 


			Estoy al cien por cien de acuerdo con el profesor de Historia Melvin Kranzberg cuando afirma que «la tecnología no es ni buena ni mala, pero tampoco es neutra». La tecnología es una herramienta y, como tal, el propósito con el que se usa determina su impacto. Y tampoco es neutra, en el sentido de que absorbe la cultura de su entorno. Por ejemplo, un sistema de reputación digital será tan racista como la sociedad que lo usa. 


			Nuestra habilidad para inventar nuevos productos y servicios sobrepasa de largo nuestra capacidad de civilizarlos. Tardamos varios años en llegar a un consenso social acerca de lo que significan estos inventos y qué hacer con ellos. Durante bastantes años hemos sido muy poco críticos. El uso de palabras como «tecnología», «innovación» o «compañía tecnológica» ha sido una forma de poder ignorar o cortocircuitar las responsabilidades derivadas del contrato social. Hemos aceptado la bro culture en las startups tecnológicas. Hemos aceptado el «Move Fast and Break Things» de Mark Zuckerberg. Hemos aceptado el «don’t ask for permission, ask for forgiveness later», que, leído en perspectiva, desprende un fuerte tufo a cultura de la violación. En el ámbito de las plataformas digitales laborales, Uber y, especialmente, su fundador Travis Kalanick han sido los máximos exponentes de disrupción innovadora capaz de ignorar las leyes locales. 


			«El mantra que ha inspirado las iniciativas digitales ha sido la agilidad y la disrupción, y eso es válido para las etapas de descubrimiento e ingeniería, pero ahora haremos bien en prestar más atención a los cambios que proponemos, porque ya estamos en una etapa de transformación y eso implica que nuestras propuestas ya afectan a nuestro orden social, y por tanto a nuestros valores y a nuestra ética», alerta el consultor Genís Roca. 


			Y las cosas han cambiado en los últimos años. El término «techlash» quedó en segundo lugar como Palabra del Año 2018 del Diccionario Oxford. «Techlash» hace referencia a la creciente oposición hacia las grandes empresas de tecnología (las llamadas Big Tech) y al cuestionamiento generalizado de la tecnología moderna en sí, particularmente a las innovaciones impulsadas por las tecnologías de la información (reconocimiento facial, geolocalización, patinetes eléctricos, robots repartidores, etc.). A medida que el techlash ha ganado recorrido social, ha aumentado el apoyo a las políticas públicas y las regulaciones diseñadas expresamente para frenar el ritmo de la innovación, incluidas las prohibiciones, los impuestos y las regulaciones más estrictas sobre ciertas tecnologías. 


			Los empleados (ingenieros) de las empresas tecnológicas se han convertido también en activistas y han llegado a organizar protestas con más de veinte mil trabajadores de Google preocupados por la cultura interna y el abuso de posición dominante, así como por la ética general de los proyectos. Tech Workers Coalition es el proyecto de carácter sindical que los agrupa. 


			A todo este conjunto de eventos hay que añadir las dificultades de empresas como Uber/Lyft en la bolsa y el sonado fracaso de WeWork al intentar salir a los mercados. El SoftBank Vision Fund, inversor de referencia en muchas de estas empresas, registró una pérdida de más de diecisiete mil millones en 2019. Con este panorama no es sorprendente que algunos inversores hayan reducido su interés en las startups y en las empresas que no son responsables, sobre todo las que se presentan como el «Uber para X». Algunos de los que aún invierten en ellas obligan a incorporar métricas críticas (KPI) sociales en los objetivos de las organizaciones. En paralelo a estos conflictos están apareciendo más y más plataformas laborales con un diseño y un propósito social a las que los inversores les están dando apoyo. Startups como Samasource (con una inversión de 14,8 millones de dólares norteamericanos) o Prolific (con una inversión de 1,2 millones de dólares norteamericanos) son versiones socialmente responsables de plataformas para microtrabajadores. 


			La digitalización ha sido descrita por el filósofo francés Bernard Stiegler como un pharmakon, con una doble naturaleza indivisible de veneno y de antídoto. La tecnología digital es la fuente (veneno) de muchos de los retos actuales y, a la vez, es la mejor herramienta que tenemos para hacerles frente (antídoto o vacuna). 


			Mi utopía de una mejor tecnología para un mundo mejor se acerca mucho a los preceptos del humanismo tecnológico propuesto por José María Lassalle. «El humanismo tecnológico invoca un pacto de equidad real entre el hombre y la técnica. Un humanismo que fortalezca el sentido ético de lo humano y que actúe como la herramienta educativa sobre la que formar la capacidad creativa de una humanidad que ha de dar sentido a las máquinas.» Barcelona se ha erigido como capital global del humanismo tecnológico con apoyos desde lo público, lo privado y lo académico. 


			Como dice Gemma Galdón,  


			 


			en otros ámbitos tenemos muy integrado que hay que hacer unas ciertas pruebas —el principio de precaución— antes de vender un producto; por ejemplo, en materiales químicos nadie te permitiría vender un nuevo producto sin demostrar que no tiene efectos negativos sobre la salud, en medicamentos nadie te permitiría vender un nuevo medicamento que solucionara un problema pero generase tres problemas más; y en cambio en tecnología no tenemos ningún tipo de sistema de validación ni de precaución antes de meter los productos al mercado. 


			 


			Por sus impactos actual y futuro, las plataformas digitales están contribuyendo a fijar la brújula moral de nuestras sociedades en el ámbito del trabajo. En mi utopía, la tecnología y las plataformas son y se hacen responsables de sus actos. 


			De entrada se aplica el principio del first, do no harm («antes que nada, no hacer daño») que se aplica en la ética de la innovación social. Cada innovación produce un efecto desplazamiento: si tú generas un nuevo servicio, vas a desplazar otros ya existentes, y a veces puedes mejorar cosas, pero tal vez en ese efecto desplazamiento empeoras otras. A esto hay que sumarle la teoría del accidente integral de Paul Virilio: cada invento genera su propio accidente. Por ejemplo, durante el COVID-19 se habló mucho de las aplicaciones de seguimiento como un mecanismo para controlar la expansión del virus. Allá donde se desplegaron (como en Australia) se pudo comprobar que, al menos por sí solas, eran de dudosa eficacia: seis millones de descargas y un único caso detectado gracias a la app. Por el camino, al no aplicar el principio de precaución, se habían pisoteado temas de privacidad, propiedad de datos, dinero público para un código cerrado, etc. En mi utopía se aplica el principio de precaución, un análisis de los impactos negativos de la tecnología, así como el efecto desplazamiento de las ideas que estamos desplegando. 


			En mi utopía, robots y algoritmos tienen personalidad jurídica, se les puede llevar a juicio por sus actos y las consecuencias que se derivan de ellos. De hecho, en Italia, a finales de 2019, el sindicato CGIL llevó a juicio a «Frank». Este es el nombre del algoritmo de Deliveroo y ha sido demandado por discriminación colectiva en materia de salud y derechos sindicales. A nivel europeo, el debate acerca de la personalidad jurídica de los robots más autónomos y avanzados está muy abierto, con expertos a favor y en contra. No soy un experto legal y no sé si la fórmula de personalidad jurídica o «personalidad electrónica» es la más adecuada, pero en mi utopía hay un mecanismo para que se asuman responsabilidades por los resultados que produce la tecnología. 


			Hay otro cambio de paradigma importante: es pasar a entender el «Control como responsabilidad». Este es el título de un artículo de Vitalik Buterin, donde al hablar de Facebook y Google comentaba: 


			 


			El control y la posesión de los datos de los usuarios, así como el conocimiento de todas sus actividades digitales, se está moviendo rápidamente de ser un activo de la empresa a ser un riesgo para esta. Antes, cada punto de control que la empresa tenía era visto como bueno: le brindaba más flexibilidad para obtener ingresos. Ahora y en el futuro no. Ahora, cada parte de control que le empresa tiene sobre sus usuarios pasa a ser una responsabilidad y puede estar sujeta a regulación por eso. 


			 


			Esta aproximación, por ejemplo, debería ayudar a garantizar mucho más la privacidad de los usuarios de las plataformas. En mi utopía, y lo verás más adelante cuando hable del diseño de la tecnología, las plataformas no son propietarias de los datos de los usuarios, sino que son usuarias (tras pedir permiso) de los datos que los usuarios les ofrecen para poder hacer que todo funcione. En mi utopía, los algoritmos que ejercen un fuerte control sobre los usuarios (p. ej., conductores de Uber) compensan este con la responsabilidad acerca de sus resultados. 


			David Heinemeier, autor de los libros ReWork y Remote, denuncia en un hilo de Twitter: «Ninguna aplicación laboral que no pueda hacer funcionar su modelo de negocio pagando quince dólares la hora (¡con los gastos ya descontados!), ofreciendo beneficios básicos y tiempo de vacaciones a los trabajadores simplemente no debería existir. Crear una economía de siervos modernos parapetado detrás de una bonita interfaz es vergonzoso». La tecnología per se no es la culpable de que uno u otro sector sean precarios, pero al modernizarlos sí se deben asumir responsabilidades para que la precariedad y/o explotación laboral no puedan continuar. 


			Finalmente, Paul Virilio nos pregunta: «¿Qué diferencia una bofetada de una caricia en la cara? La velocidad con la que la mano se aproxima al rostro». Concluye así que la velocidad se relaciona directamente con la violencia en muchos ámbitos de la vida. En mi utopía, la tecnología y la innovación son más lentas. La sociedad se toma el tiempo necesario para evaluar la conveniencia o no de cada idea. No debemos llegar al extremo de los amish, pero algo podemos aprender de su relajada manera de adoptar las innovaciones tecnológicas. Aunque todo lo digital busca eliminar fricciones en mi utopía, se añaden fricciones artificiales al uso y el despliegue de nuevas tecnologías hasta que se puedan evaluar todos sus impactos. No es lo mismo el escenario de despliegue del COVID-19 en un mundo globalizado y a toda prisa, que en un mundo localizado y con más calma. No es lo mismo el escenario donde Uber llega con diez mil coches de golpe a una ciudad que aquel donde el desplazamiento del sector tradicional puede gestionarse mediante un despliegue más prolongado en el tiempo, más lento. 


			¡Viva la tecnología digital lenta y responsable! 


			En mi utopía, la tecnología se pone al servicio de las necesidades del ser humano (las personas trabajadoras) y de la sociedad en su conjunto. 


			Siguiendo con la idea del pharmakon: del mismo modo que las plataformas laborales usan algoritmos para determinar las relaciones económicas y sociales posibles dentro de ellas, otros algoritmos «buenos» pueden estar evaluando en tiempo real cuáles son las condiciones laborales resultantes para las personas que trabajan a través de la plataforma. Vigilar el algoritmo que te vigila. Una IA que vigila lo que hace otra IA. Se pueden controlar los tiempos y horarios de trabajo y la cantidad de los pagos, la brecha salarial, la discriminación de todo tipo, etc. En mi utopía, todas las plataformas (y todas las organizaciones en general) están evaluadas de manera automática por los criterios de la Fairwork Foundation. 


			Tampoco podemos olvidar el WorkerTech: las herramientas tecnológicas que garantizan los derechos y satisfacen las necesidades de las personas trabajadoras, de plataforma, independientes en general y de cualquier otro tipo. Es un poco como la idea de una medicina personalizada aplicada al mundo laboral. Aquí, como me dijo Joan Coscubiela, director de la Escuela del Trabajo de CCOO, hay que estar alerta para «no confundir la personalización de los servicios con la individualización de los trabajadores». Tiene toda la razón con respecto al riesgo de atomización de los trabajadores mediante la tecnología. Los colectivos de independientes son claves para el futuro del trabajo y estos grupos se organizan mejor usando tecnología. De nuevo el pharmakon. 


			La IA puede servir para aumentar o facilitar el trabajo a los humanos. La suma de inteligencias y de fuerzas humanas y artificiales. En mi utopía eso ya hace tiempo que es así. 


			¿A ti te gustaría que te operaran en un quirófano con tecnología de los años ochenta? Probablemente no. Pues el mercado laboral, a grandes rasgos, sigue funcionando con paradigmas, tecnología añeja y mucha analogía. ¿Y si aplicamos la tecnología actual a los servicios públicos de empleo y al mercado laboral en general? Durante el confinamiento por el COVID-19 vimos los gráficos de los test, infectados y fallecidos. Separados por provincias, por ciudades y por barrios. Todo esto de manera diaria. En cambio, los datos de empleo se dieron una vez al mes, agregados a escala nacional, etc. En mi utopía existen datos abiertos diarios acerca de un mercado laboral altamente digitalizado (como JobTech, del servicio de empleo en Suecia). Existen asistentes de carrera laboral basados en IA (como Bob Emploi en Francia o el Orientador Profesional Virtual de la Fundación Telefónica en España). Existen sistemas que te representan en varias plataformas y te mandan ofertas de trabajo filtradas según tu perfil (como Wisar). Queda claro que las plataformas actuales no son más que los primeros pasos hacia la digitalización del mercado laboral. 


			Lo mismo sucede con las leyes y la regulación. «Tenemos un marco legal y regulatorio construido a partir de correos, papeles y palabras que se enfrenta a un nuevo orden mundial que es digital, continuo, 24/7 y construido en bits y bytes. De alguna manera tenemos que acoplar estos dos mundos», dice Aaron Klein, policy director en la Brookings Institution. La tecnología también se puede poner al servicio de una mejor regulación de sí misma. Por el momento, las prácticas de RegTech (la regulación según la tecnología) están muy asociadas a servicios financieros y logísticos, pero son perfectamente aplicables al ámbito del mercado laboral. La caja de herramientas incluye sospechosos habituales como el internet de las cosas, el big data y la regulación a partir de datos, la certificación pública mediante blockchain, el sandboxing, etc. Todo este dinamismo no tiene por qué implicar inseguridad jurídica para nadie. Esta no implica la inmutabilidad de las normas, sino la previsibilidad de cómo estas funcionan en determinadas circunstancias. Por ejemplo, qué vehículos pueden circular y la velocidad máxima en las rondas de Barcelona dependen del nivel de contaminación del aire. Los sensores y los datos determinan la aplicación de una normativa de una manera o de otra. En mi utopía se puede medir en tiempo real el nivel de concentración de actividad en ciertas plataformas y tomar medidas para evitar el abuso de poder y/o los oligopolios. Seguro que a ti también se te ocurren otras ideas interesantes. 


			¿Y te imaginas que una IA simulase millones de veces la economía de un territorio para proponer un esquema de impuestos que minimizase las desigualdades y conservase la productividad al nivel requerido por las Administraciones? The AI Economist es el proyecto de la compañía Salesforce que hace justamente esto. 


			En general, todos los retos que produce el escenario de la fragmentación del trabajo, tanto los que afectan a los trabajadores independientes como a los empleadores y la sociedad en su conjunto, son más manejables si se pone tecnología al servicio de resolverlos o mitigarlos. 


			Aquí, las medidas son de carácter preventivo. La tecnología incluye ética, privacidad, responsabilidad, transparencia, etc., por diseño. Como una función de la propia tecnología. 


			Un ejemplo generalista ilustrativo. Para evitar que cuando un hacker entre en tu sistema pueda robar todos los datos de tus usuarios hay una solución simple: no los guardes en un mismo sitio. Diseña el sistema para que los usuarios sean propietarios de sus datos en un modelo descentralizado. Estos últimos podrían ser la reputación de la persona. 


			Existen otros ejemplos de diseño que benefician a los trabajadores. El sistema de pagos es una pieza central de cualquier plataforma digital laboral. El flujo habitual del dinero es que el cliente paga a la plataforma, esta retiene esa cantidad durante un tiempo y acaba abonándosela al cabo de unos días al usuario proveedor descontando un porcentaje de comisión. Este es el caso de Uber, por ejemplo. ¿Qué pasa si invertimos el flujo? El dinero va del pasajero al conductor directamente y es este quien al cabo de unos días paga el porcentaje correspondiente a Uber. (Nota: así es como funcionan las centrales de radio taxi de toda la vida.) Así, Uber no podría aplicar un incremento de precio (surge pricing) al pasajero sin que el conductor lo supiera (una práctica que el libro Uberland documenta) y también tendría mucho más difícil cambiar el porcentaje de comisión de manera unilateral. Probablemente las autoridades, coordinándose con los conductores, podrían tener una idea más precisa de los ingresos de Uber y de los impuestos que le corresponde pagar. Invertir el flujo del dinero da más poder a los conductores. 


			Otro reto es el conocido como el principio de Mateo. Los usuarios con mejor reputación en la plataforma obtienen la mayoría de los proyectos y, así, mejoran aún más su posición dominante. El algoritmo de búsqueda de la plataforma, por diseño, podría ofrecer en las primeras posiciones de resultados a los usuarios más nuevos, con menor reputación a la vez que menor precio. Esto es una práctica conocida de Airbnb, que además genera un efecto «¡Uau! ¡Esto funciona!» entre los novatos. La plataforma de freelance Fiverr, cuando empiezas, te promociona dentro de la plataforma y te ayuda en la indexación en Google durante lo que ellos llaman un «período de gracia». Este diseño ayuda a dar más oportunidades a los usuarios novatos. 


			Si quieres conocer qué ámbitos del diseño de una plataforma tienen mayor impacto en el bienestar de los trabajadores recupera el documento de la OIT «The architecture of digital labour platforms: Policy recommendations on platform design for worker wellbeing». Una auténtica maravilla y de lectura obligada en mi utopía. 


			Por diseño, una plataforma de delivery puede facilitar que los mensajeros evalúen a los restaurantes y a los clientes finales. Por diseño, una plataforma puede añadir mecanismos para ofrecer mejores protecciones y beneficios a sus trabajadores. Por diseño, una plataforma puede facilitar que los trabajadores se comuniquen y se coordinen entre ellos. Por diseño se puede dar a los trabajadores una silla en el comité de dirección para que participen de la toma de decisiones. Por diseño, una plataforma puede excluir de vender datos a terceros dentro de su modelo de negocio. Por diseño, una plataforma puede autolimitar su tamaño máximo dentro del ecosistema. Y así, un largo etcétera. 


			En mi utopía, el diseño de las plataformas laborales (y de la tecnología en general) equilibra el poder entre todos los usuarios y encaja con el contrato social vigente. 


			Otro tema que quedó claro durante la crisis del COVID-19 es el riesgo de la falta de soberanía en una situación de crisis. Desde los problemas con las cadenas de suministro globalizadas y la falta de capacidad de producción local (p. ej., material sanitario, medicinas, comida, etc.), hasta nuestra dependencia de herramientas (p. ej., videoconferencias, chats, videostreaming, etc.) en manos de empresas privadas con código y datos cerrados. Si alguna de estas partes falla, decide dejar de ofrecer el servicio o producto, o incrementa los precios de manera abusiva, nos enfrentaríamos a problemas serios en aspectos esenciales de nuestras vidas. 


			Hoy en día, las plataformas digitales se han convertido en una infraestructura básica y crítica en nuestras vidas y en nuestras ciudades, equivalentes a las calles o al alumbrado. Nuestra manera de vivir, y en algunos casos nuestra vida, depende de la existencia de estas infraestructuras básicas tanto en lo físico como en lo digital. 


			Seguro que recuerdas algún momento reciente en el que WhatsApp ha dejado de funcionar durante unas horas. ¡Qué frustración! ¡Qué dependencia! No hay otra alternativa que esperar a que alguien de la empresa haga los arreglos pertinentes para recuperar el servicio y el acceso a los datos. 


			En mi utopía, estas plataformas dejan de ser cajas negras misteriosas (no conocemos los algoritmos, no tenemos los datos, etc.) que se crean en otras partes del mundo y con las que resulta muy difícil establecer un diálogo. Frente al riesgo del colonialismo tecnológico, mi utopía se orienta a la soberanía tecnológica. Una soberanía ejercida a nivel personal mediante colectivos, así como con la sociedad en su conjunto. Nuestra vida laboral y nuestro mercado de trabajo deben estar diseñados, gestionados y controlados por nosotros mismos. 


			El colonialismo tecnológico también impacta en los valores que se integran en la propia tecnología y el enfoque de la regulación. Destaco la necesidad de reforzar los valores y las narrativas europeos en el campo del desarrollo tecnológico. En Europa se tiende a proteger a las personas y a desarrollar regulaciones más estrictas (p. ej., RGPD). En contraposición, en Estados Unidos la narrativa se centra en el empoderamiento de las personas con una regulación más ligera. En China, la tecnología está al servicio del Estado, un Estado muy vigilante que dicta su desarrollo y regulación. Como ya dije al escribir acerca de las protecciones sociales, ¡qué suerte vivir en Europa! 


			Las plataformas se presentan con su naturaleza de herramientas digitales ligeras, distantes y con un rol de intermediación mínimo, como quien no quiere la cosa. En realidad, sobre todo en las ciudades (por el turismo, la movilidad, el comercio, etc.) y en el ámbito laboral, su impacto es profundo en el espacio físico y en la vida de las personas. Como elementos que definen relaciones económicas y sociales a su alrededor, dan forma a nuestra realidad diaria. Son tan vitales, también en nuestro futuro laboral, que hay que buscarles otro encaje. 


			En mi utopía recuperamos las infraestructuras críticas de plataforma de manos cien por cien privadas y las hacemos funcionar con mentalidad de utilidad pública. La idea no es tan rara como te pueda sonar de entrada. Durante el confinamiento, a inicios de abril de 2020, The Economist escribía: «Las grandes empresas tecnológicas son ahora servicios públicos vitales. Una vez que esta crisis termine, los gobiernos podrán presionar por el control estatal de ellos como lo han hecho sobre las empresas de energía». 


			El autor norteamericano Stowe Boyd, en algunos de sus escritos acerca del futuro del trabajo, hace una analogía de las plataformas digitales con las vías de tren. Estas, desde el siglo XIX, han sido tratadas como de utilidad pública y reguladas como common carrier («transportista común»). Un transportista común brinda su servicio sin discriminación para la conveniencia y la necesidad del público. Además, debe demostrar al regulador que está en forma y dispuesto y de que es capaz de proporcionar aquellos servicios para los cuales se le otorga autoridad. 


			Estas plataformas digitales laborales de utilidad pública están sujetas a formas de control y regulación pública que van desde grupos comunitarios locales hasta monopolios estatales. Pueden ser de titularidad privada (como la mayoría de las que conocemos), públicas o comunitarias. 


			En el ámbito público, las experiencias por el momento son limitadas. En Finlandia conozco el experimento del Job Market Finland (Työmarkkinatori en finés) liderado por el Ministerio de Economía y Trabajo. En Rosario, Argentina, el municipio ha lanzado Mercado Justo, una aplicación pública que busca unificar toda la oferta económica de bienes y servicios de la ciudad. Se trata de una contrapuesta a la plataforma privada Mercado Libre. 


			En mi utopía no es tanto el sector público como los colectivos los que lideran el desarrollo y las operaciones de estas plataformas laborales. Las cooperativas de plataforma gozan de una legislación favorable, una inversión suficiente y un desarrollo tecnológico puntero (todo en código abierto, ¡obvio!). Destacan plataformas cooperativas como Mensakas (mensajeros, Barcelona), La Pájara en Bici (mensajeros, Madrid), Stocksy (fotógrafos, global), Up&Go (limpieza, Nueva York), Eva.coop (transporte urbano, Canadá), Obran (cuello azul, Estados Unidos), etc. 


			Las cooperativas de plataforma se basan en principios que incluyen: a) propiedad amplia y compartida de la plataforma, en la cual los trabajadores controlan las características tecnológicas, los procesos de producción, los algoritmos, los datos y las estructuras de trabajo; b) gobernanza democrática, en la cual todos los interesados que son copropietarios de la plataforma gobiernan colectivamente la plataforma; c) codiseño de la plataforma, con el que se asegura que el software crezca a partir de las necesidades, capacidades y aspiraciones de los usuarios/propietarios, y d) aspiración al desarrollo de código y datos abiertos, a partir de los cuales las cooperativas de plataforma existentes pueden sentar las bases para el nacimiento de otras nuevas. 


			Por el momento, este movimiento tiene un alcance limitado. La parte difícil no es tanto el código sino los aspectos sociales: reunir a los trabajadores para formar una cooperativa y establecer reglas para vender su trabajo y resolver desacuerdos. Una aplicación puede ayudar, pero son los humanos los que realmente cambian el mundo. 


			En mi utopía, el cooperativismo de plataforma ha madurado y ha tomado una posición central en la organización del mercado laboral. 


			La materia prima de la vida digital son los datos, el aceite que hace que todo funcione. Sin embargo, hemos aceptado durante años que los datos sean por defecto propiedad privada de las plataformas digitales que los usan. ¡Error! Hemos aprendido por el camino que la propiedad de la gestión de los datos es clave para la calidad democrática y la prosperidad económica en el siglo XXI. 


			Por un lado, los datos tienen un alto valor para el bien común. Por ejemplo, los datos de los viajes publicados en BlaBlaCar ayudan a la Dirección General de Tráfico a poder preparar mejor la operación salida en Semana Santa. Los datos de los coches de Uber en la ciudad permiten conocer la movilidad urbana. Como se ha visto durante la gestión del COVID-19 alrededor del mundo, abrir y compartir datos es fundamental para resolver problemas complejos. Citando de nuevo a Genís Roca:  


			 


			Los datos son el argumento del relato, la manera contemporánea de construir la versión oficial de las cosas. Por eso no se abren los datos, para poder tener controlado el relato. Normalmente no es por pereza o por problemas técnicos, sino que es una decisión política. Si das los datos quizá la versión de las cosas no sea la que tú quisieras. Abrir datos está reconocido como un síntoma de calidad y transparencia democrática, y aquí los tenemos cerrados. 


			 


			En mi utopía, los datos de las plataformas digitales laborales son abiertos. Los de las ofertas y demandas de empleo son abiertos con un estándar tecnológico común. Todo esto es necesario para que en mi utopía los ecosistemas trabajen de manera coordinada. 


			Por otro lado, los datos a nivel personal, y sobre todo a nivel colectivo, también tienen mucho valor. En mi utopía, los derechos digitales y laborales convergen para garantizar que cada persona es titular de sus datos. Datos como la identidad y otros de carácter personal, como la reputación y los detalles de la actividad en la plataforma, los datos inferidos sobre mi persona mediante algoritmos, etc. Proyectos actuales como WorkerInfoExchange o Drivers Seat (en el ámbito de plataformas de conductores) o WorkerBird (trabajadores de cuello azul) apuntan en esta dirección. 


			Fuera del ámbito puramente laboral recomiendo el estudio «Mis datos, mis reglas: del extractivismo de datos al empoderamiento digital», publicado por el Instituto de Innovación Social de ESADE. La iniciativa finlandesa MyData es imprescindible, y tampoco debes perder la pista a Wibson. Algunos de estos ejemplos y otros más exploran ideas de modelos descentralizados en los que los ciudadanos mantienen una copia de sus datos y garantizan el acceso a ciertas partes de ellos a las empresas que lo necesitan. Yendo un paso más allá, gracias al llamado edge computing (la realización de cálculos en los dispositivos y no en servidores centrales), en vez de transferir datos podemos enviar el resultado de un algoritmo. Por ejemplo, cuando una discoteca tiene que saber si puede dejarme pasar, no necesita saber mi edad (dato), solo que soy mayor de dieciocho años (resultado sí/no de un algoritmo) 


			De nuevo en mi utopía, el protagonista no es el individuo sino el colectivo. Mis datos tienen valor, pero los nuestros agregados poseen un valor muy superior. En este ámbito emergen cooperativas de datos como Salus.coop, centrada en aquellos de ámbito sanitario. Las personas de la cooperativa deciden colectivamente los tipos de licencia de uso de los datos y los ofrecen en diferentes condiciones a las organizaciones que los quieren (p. ej., gratis para el COVID-19 a cambio de la publicación en abierto de los resultados o con un pago si estos no serán públicos). La idea que mencioné de los datos como trabajo, combinada con cooperativas, gremios o incluso sindicatos de nuestros datos, puede abrir escenarios muy interesantes. ¡Trabajadores de datos del mundo, uníos! 


			He conseguido llegar hasta este punto del texto mencionando «blockchain» menos de lo que imaginaba. ¡Todo un logro en los tiempos que corren!  


			En mi utopía, las soluciones basadas en blockchain cumplen con lo que han venido prometiendo desde hace algunos años: propiedad colectiva, eficiencia y reducción de costes de infraestructura, trazabilidad y uso de smart contracts, descentralización con la reputación y la identidad digital propiedad de los usuarios, etc. Blockchain, por diseño, resuelve o limita varios de los retos de un mercado laboral fragmentado. 


			Tanto por el lado de las plataformas laborales como por el de los servicios WorkerTech ya existen proyectos basados en blockchain. 


			Por el lado de las plataformas laborales destacan Expand (una especie de Amazon Mechanical Turk), Eva (una especie de Uber), WurkNow (una especie de Job Today), Ethlance, BlockLancer o LaborX (como UpWork o Fiverr) o Experty (para independientes de alta especialización). Toda la pirámide laboral queda cubierta. En el momento de cerrar el ensayo pocos de estos proyectos se encuentran en fase operativa, y los que lo están, son versiones alpha o beta. 


			También hay servicios blockchain especializados en ámbitos del WorkerTech como la reputación y las credenciales (Tiiqu o Dock) y la resolución de disputas (a partir de smart contracts con Kleros). Hay quienes han centrado sus esfuerzos en la creación de una criptomoneda GlobalJobCoin, que ya se puede usar en JobsToday. World. Otras propuestas más holísticas estructuran protocolos abiertos y una capa de servicios (pagos, almacenamiento, reputación, etc.) pensados para la creación de marketplaces de economía de plataformas laborales. Bluewhale, ChronoBank o Canya son los más avanzados. 


			Aunque su impacto por el momento es muy modesto, habrá que seguir observando de cerca estos proyectos, ya que pueden dibujar un mapa del mercado laboral bastante diferente en unos años, uno muy cercano a mi utopía. 


			Si todo esto te ha sonado a chino, no te preocupes, no es lo más importante del texto. Si eres un apasionado de blockchain tienes pistas suficientes para seguir explorando. 


			 


			SÉPTIMA UTOPÍA. TRABAJO BAJO EN CARBONO 


			 


			«Si crees que la economía es más importante que el medio ambiente, intenta contener la respiración mientras cuentas todo tu dinero» es una conocida y provocadora frase del profesor Guy McPherson. Poco más se puede añadir. 


			Podemos desarrollar el mejor lenguaje del mundo, apreciar la diversidad en las formas de trabajo, hacerlo de manera colectiva, en buenas empresas que usan la mejor tecnología y ofrecen buenos trabajos a unos trabajadores protegidos por el hecho de ser, antes que nada, personas. Sí, podemos tener todo esto, pero si no podemos respirar y/o sufrimos fenómenos meteorológicos extremos cada quince días, de muy poco nos va a valer el resto de los avances. 


			Varias voces expertas advierten que, si seguimos por la misma senda, los trastornos climáticos serán más intensos que los vividos por la pandemia del COVID-19. Ya que nos hemos puesto a repensar la sociedad, que sea en torno a cuestiones ecológicas y considerando el legado que vamos a transmitir a las futuras generaciones. 


			En mi utopía, la actividad económica en general, y el trabajo dentro de ella, se estructura dentro de los límites ecológicos del planeta. Una economía y un trabajo bajos en carbono. 


			Desde un punto de vista macroeconómico, «la economía del dónut» que propone Kate Raworth está ganando popularidad. En la teoría de esta economista, el PIB, un índice finito y que sabemos que no es capaz de medir lo que realmente importa, es sustituido por un dónut que pone en relación las necesidades humanas con el impacto ambiental de la economía en la sociedad y la Tierra como ente vivo. La ciudad de Amsterdam ya ha declarado que tras el COVID-19 usará la economía del dónut para diseñar la reactivación económica. 


			En el ámbito del empleo se ha desarrollado el concepto de empleo verde. Según la OIT, este es aquel empleo que, creado en condiciones de trabajo decente, tiene el objetivo de producir bienes y servicios que ayuden a preservar y restaurar el medio ambiente: aumentar la eficiencia del consumo de energía y de las materias primas, limitar las emisiones de gases de efecto invernadero, minimizar los residuos y la contaminación, proteger y restaurar los ecosistemas, contribuir a la adaptación al cambio climático, etc. Ya que la gente seguirá trabajando durante bastantes años, mejor que sea en actividades de empleo verde, ¿no? 


			Otro aspecto a considerar es cómo trabajamos y sobre todo cómo vamos a hacerlo. La movilidad derivada de los desplazamientos diarios a la oficina (con sus atascos en las salidas y entradas de las grandes ciudades), los viajes de negocio, los congresos, etc., genera muchas emisiones de CO2. Gracias al COVID-19, el teletrabajo ha ganado popularidad, se ha experimentado que las formaciones y las reuniones pueden hacerse a distancia e incluso se han organizado ferias cien por cien virtuales. A su vez, un problema post-confinamiento que ya se está experimentando es que los trabajadores usan menos el transporte público (el hecho de ser compartido implica un mayor riesgo) y vuelven a utilizar más su coche particular. En un mundo laboral más fragmentado, donde el tiempo y el espacio de trabajo son mucho más flexibles, es necesario buscar y adoptar aquellas prácticas que minimicen el consumo de energía y las emisiones de gases de efecto invernadero. El teletrabajo (mejor en espacios compartidos que en los hogares), acompañado de estrategias de reequilibrio territorial, pueden ser elementos beneficiosos a muchos niveles. 


			Como dijo el secretario general de las Naciones Unidas Ban Kimoon: «No hay plan B porque no hay planeta B». En definitiva, todo lo presentado en este ensayo carece de importancia si no tenemos un planeta donde vivir y prosperar. 




		


	
			

			Nada de esto va a ocurrir por sí solo 


			 


			A estas alturas del ensayo debes pensar que estoy bastante loco y que la mayoría de mis propuestas no van a desarrollarse nunca. Por eso son utopías. Seguro que fue el mismo tipo de pensamientos que tuvieron quienes oyeron por primera vez la idea de la abolición de la esclavitud, del sufragio femenino o de la prohibición de fumar en el interior de los bares en Italia o en España. Por eso no hay que tomarse nada de esto demasiado en serio, ¿o sí? 


			 


			No nos hagamos ilusiones. Dejados a su suerte, la mayor parte de quienes aportan capital no se preocuparán ni de la dignidad de las personas que invierten su trabajo, ni de la lucha contra el colapso climático. Tenemos, en cambio, otro escenario mucho más esperanzador al alcance de la mano: democratizar la empresa y desmercantilizar el trabajo. Lo que nos permitirá descontaminar el planeta. 


			 


			Estas son las palabras de cierre del artículo de presentación del movimiento Democratizing Work del 15 de mayo de 2020. 


			No debemos olvidar nuestro papel particular y colectivo en todo ello. Como ya dije los futuros no ocurren en otro lado, sino aquí. Los futuros no ocurren por sí solos, los futuros se construyen. Nuestras decisiones, individuales y colectivas, importan. Los futuros no existen, solo existen nuestras decisiones. Las decisiones que tomamos y las que dejamos de tomar. Los futuros los diseñas o te los diseñan. 


			En definitiva, el futuro no es lo que va a pasar, sino lo que vamos a hacer que pase. Para lograr que los futuros del trabajo y los trabajadores sean deseables hacen falta dos cosas: nuestra atención y nuestra acción. 


			Según Matthew Taylor, director del centro RSA en Londres, el cambio real y duradero tiende a requerir tres ingredientes: 


			 


			• Potencial latente: un deseo subyacente para que las cosas sean  distintas. 


			• Factores precipitantes: eventos que crean impulso para el cambio. 


			• Mecanismos viables: formas concretas de incorporar el cambio en las estructuras sociales. 


			 


			De los dos primeros elementos, tras el COVID-19, vamos sobrados. Nos falta poner atención en el tercero. Además, si algo hemos aprendido durante el COVID-19 es que: a) han cambiado nuestras capacidades y el marco de lo posible se ha ampliado, y b) pensar lo impensable es un desafío imprescindible. 


			 


			¿DÓNDE ESTAMOS? 


			 


			Nos encontramos en un impasse, en una transición crítica. Vivimos en tiempos post-normales: «Un interregno donde las antiguas ortodoxias están muriendo y las nuevas no acaban de emerger, nada parece tener sentido», en palabras de Ziauddin Sardar. Lisa Gansky lo resume con un breve «between the “no more” and the “not yet”» («entre el “ya no más” y el “aún no”»). 


			En el mundo del trabajo y los trabajadores está en declive el propio trabajo y la carrera laboral tradicional, los empleos mecánicos, el paquete fordista que los acompaña, las empresas jerárquicas e inflexibles, la planificación de la vida en tres etapas, etc. Unas prácticas que están en declive, pero siguen siendo la realidad para la mayoría de la gente y que son la norma en el imaginario colectivo. Por el otro lado están emergiendo nuevas formas de trabajar, la fragmentación de las relaciones laborales y la carrera, los oficios creativos, la reinvención del sistema de derechos y protecciones, unas organizaciones diseñadas como parte de un ecosistema y otras maneras de planificar la vida porque vamos a vivir cien años. Nuevas prácticas y conceptos que emergen, pero aún no son la norma. 


			Lo mismo ocurre en nuestra manera de ordenar lo que nos rodea. Pasamos de una visión del mundo compartimentada en departamentos estancos (ministerios, países, etc.) y predictibilidad a un reconocimiento de la interdependencia global, la transnacionalidad y el pensamiento sistémico en el desarrollo de políticas públicas. Pasamos de la globalización, la eficiencia y la despersonalización a la relocalización, la resiliencia y la humanización. «Cuando cambiamos la manera en que miramos las cosas, las cosas que miramos cambian», decía el psicólogo y escritor americano Wayne Dyer. 


			Imagínate las dos orillas de un río con una corriente fuerte y peligrosa. En una de ellas, cada vez menos habitable, los no more, que son mayoría. En la otra orilla, donde el terreno es más fértil, los not yet, que son unos pocos. Quienes ya han cruzado son personas exploradoras que han tenido que atravesar el río mediante una tirolina no muy estable, con poco equipaje y sin saber muy bien qué podrían encontrarse al llegar al otro lado. Son las pioneras y pioneros capaces de tomar esos riesgos, pero no hay tanta gente así. Para que el resto de las personas puedan cruzar de manera cómoda hay que construir un campamento seguro para cuando lleguen, así como un sistema de gobernanza y unas instituciones que aporten un poco de orden cuando la población de la orilla del not yet aumente. También, con ayuda de ambos lados de la orilla, habrá que construir puentes que aporten mayor seguridad y confort que la tirolina inicial para cruzar. 


			Tendemos a idolatrar a las personas pioneras y disruptoras por los riesgos que asumen, pero para el éxito de un ejercicio de cambio social, todo el mundo es necesario y tiene un rol importante a jugar. Tomando como referencia algunos de los roles identificados por la activista Deepa Iyer necesitamos personas que sean visionarias, narradoras, guías, conectoras, constructoras, cuidadoras, sanadoras, etc. Yo añado a su lista la necesidad de gente que lleve la contraria o incluso sea un trol, un rol nada fácil pero muy necesario. 


			Un ecosistema de cambio social eficaz, saludable y sostenible requiere de diferentes actores desempeñando estos roles en diversos momentos. ¿Qué rol encaja mejor con tu personalidad? En mi caso está claro que ahora encajo con el papel de narrador y conector. 


			 


			¿HACIA DÓNDE QUEREMOS IR? 


			 


			Yo he descrito mis utopías acerca de las nuevas formas de trabajar y otras maneras de vivir. Son algunas de las posibilidades de futuro, pero no son ni deberían ser las únicas. Seguro que más puntos de vista pueden ayudar a aportar nueva luz en partes del debate que yo conozco poco o incluso desconozco que desconozco. Imaginar las nuevas formas de trabajar y otras maneras de vivir supera de largo lo que una persona puede hacer por sí sola. 


			Ya has visto que me alejo de las tesis de ese supuesto final del trabajo. Me aferro a la definición de Esko Kilpi de que «trabajar es resolver problemas de otras personas». Con ello estoy convencido de que la humanidad seguirá trabajando. Posiblemente no todas las personas, y sin duda con una relación con esos trabajos completamente diferente a la que hemos tenido a lo largo del último período de la historia. «Trabajaremos sujetos a otro tipo de mentalidad: no tanto para la supervivencia, que muy posiblemente esté garantizada, sino para mejorar ese nivel, para permitirnos otras cosas, para posibilitar otras cuestiones. […] habrá más trabajos dedicados a alcanzar un bienestar superior, artistas, gente dedicada a cuidar de los demás, a hacer que otros se sientan mejor», defiende Enrique Dans. Coincido en que es uno de los futuros deseables. 


			También habrás detectado mi obsesión por los colectivos, tanto de trabajadores independientes (neosindicatos, gremios, comunidades de prácticas, etc.) como de organizaciones y empresas (ecosistemas). En una sociedad en red la conexión es lo más importante. Es lo que permite pensar de otra manera y abordar retos complejos. 


			Las herramientas que usemos para el trabajo, la educación, la alimentación, la energía, el cuidado y el bienestar en nuestras comunidades no pueden ser cajas negras. La tecnología que nos posibilita y facilita estas nuevas formas de trabajar y de vivir debe estar en nuestras manos. Protocolos estandarizados, datos abiertos, código fuente disponible, etc., para construir unos comunes digitales descentralizados y resilientes. 


			A veces es difícil mirar hacia delante y definir aquello que uno cree que es deseable. Resulta más sencillo hacer el ejercicio al revés: identificar lo que uno quiere dejar atrás. A mí me gusta imaginarme que estoy en el «Museo del Trabajo» en el año 2050 viendo con mis hijos aquello que ya forma parte de la historia (p. ej., un trabajador que acudía cuarenta horas a la semana a un mismo sitio durante veinte años para hacer las mismas tareas). ¿Qué te gustaría dejar atrás de la manera actual de trabajar? ¿Qué te gustaría ver en este Museo del Trabajo?  


			 


			¿CÓMO AVANZAR?


			 


			Navegar en tiempos post-normales no resulta tarea fácil. Con el COVID-19 hemos practicado un poco. 


			Es necesario disponer de una visión colectiva y un cierto consenso social acerca de hacia dónde se quiere avanzar. El camino va a estar lleno de obstáculos y sorpresas, y debemos saber estar cómodos en la incertidumbre. Al mismo tiempo, ser capaces de desaprender y de soltar un poco de lastre (mitos, prácticas, sistemas, instituciones, etc.) nos ayudará a avanzar más ligeros, a poder ser algo más ágiles y adaptativos. 


			Se requieren liderazgos honestos que digan lo que necesitamos escuchar, no lo que queremos oír. Hace falta un pensamiento sistémico y crítico que abrace la complejidad de la transición. En este contexto, dudar está bien y, además, es imprescindible. Hay que tomar muchas pequeñas decisiones «en beta permanente» que nos permitan experimentar y aprender rápido a bajo coste. Debemos tomar las grandes decisiones (recuerda que el futuro del trabajo es el futuro de nuestra sociedad) sin prisa, recabando información que las avale y nos permita superar nuestros sesgos cognitivos. «Apresúrate lentamente», como parece que le gustaba decir al emperador Augusto. No avanzar, dejar de hacer algo, es también una decisión válida. 


			Cuando no sabes lo que va a ocurrir, debes prepararte para que suceda cualquier cosa, es decir, diseñar para la evolución constante y buscando la antifragilidad. El futuro del trabajo requiere menos planificación, más adaptación. 


			Y no hay que olvidar nunca que son las personas, no la tecnología, quienes decidirán los futuros del trabajo y las personas trabajadoras. 


			Sea como persona trabajadora, sea como persona dentro de una organización, sea como gestor público, mi principal recomendación para la transición es que experimentes de primera mano con las nuevas formas de trabajar y de vivir. Poco a poco, como un juego de rol. Teletrabajando, creando un perfil de freelance en una plataforma, contratando a un diseñador gráfico por internet, etc. Ya hay gente al otro lado del río. Conecta y conversa con aquellos y aquellas que tienen algo más de experiencia y te pueden guiar. 


			Piensa que nadie aprende a ir en bicicleta solo leyendo un libro de cómo ir en bicicleta. Ponte protecciones en las rodillas y un casco, pero súbete a la bicicleta. 
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A través de este ensayo, Albert Cañigueral (El trabajo ya no es lo que era, Conecta) responde a estas preguntas, demostrando que es necesario buscar nuevas definiciones para el empleo. Además, propone siete utopías del trabajo para que, entre todos, podamos diseñar un futuro mejor.

 

«Seamos valientes. Diseñemos futuros de trabajo deseables»
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