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    Nuevas tecnologías inteligentes. Vidas más largas y saludables. El progreso humano ha alcanzado cotas muy altas, pero, al mismo tiempo, ha creado una enorme inquietud sobre el futuro. ¿Corren peligro nuestros puestos de trabajo? Si vivimos hasta los cien años, ¿dejaremos de trabajar alguna vez? ¿Y cómo cambiará nuestra forma de querer, dirigir y aprender de otros?


    Hay una cosa indudable: los avances tecnológicos no han ido acompañados de las innovaciones necesarias en nuestras estructuras sociales. En esta era de cambios sin precedentes, todavía no hemos descubierto formas nuevas de vivir.


    Expertos en economía y psicología, Andrew J. Scott y Lynda Gratton presentan un sencillo marco basado en tres principios fundamentales (Narrar, Explorar y Relacionarse) con el fin de proporcionarnos las herramientas para sortear los obstáculos que nos aguardan. Al tiempo hoja de ruta personal y manual básico para gobiernos, empresas y universidades, La nueva longevidad es la guía esencial para una vida más larga, más inteligente y más feliz.


    «Vivimos vidas más largas y más saludables y eso hace que nos enfrentemos a desafíos trascendentales. Pero, como destaca este maravilloso libro, también ofrece enormes oportunidades, cambios en nuestra forma de invertir en educación, nuestra forma de trabajar, consumir, construir nuestra vida social e incluso regularnos a nosotros mismos. Este libro invita a la reflexión y es de lectura obligada».


    DARON ACEMOGLU, catedrático del MassachusettsInstitute of Technology y coautor de
Por qué fracasan los países.
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    Introducción


    La historia de la humanidad es una historia asombrosa de logros colectivos. A través de miles de años hemos aumentado sustancialmente nuestra población, nuestra esperanza de vida y los recursos a nuestro alcance. Como consecuencia, hoy somos mucho más ricos y mucho más sanos.


    El motor de este progreso es el ingenio humano, que ha expandido el conocimiento de tal manera que, al incorporarlo a las nuevas tecnologías y a la educación, crea nuevas posibilidades y nuevas oportunidades. El fuego, la agricultura, la escritura, las matemáticas, la imprenta, la máquina de vapor, la electricidad, la penicilina y los ordenadores no son más que algunas de las innovaciones que han impulsado nuestro nivel de vida.


    El ingenio humano ha impulsado estas mejoras, pero los avances no siempre han sido suaves ni rápidos. A veces son dolorosos, largos y tumultuosos, tanto para las personas como para la sociedad en su conjunto.


    Pensemos, por ejemplo, en el cambio que supuso, hace 10.000 años, pasar de la recolección a la agricultura. Con el tiempo, la gente fue más rica y más sana, pero la transición a las nuevas tecnologías de la agricultura provocó una caída del nivel de vida que duró varios siglos. En el Reino Unido, durante la Revolución industrial, hubo un desfase similar y el nivel de vida de muchas personas no mejoró en las primeras décadas de disrupción tecnológica. Los problemas que lastraban a la gente no eran solo económicos, sino también psicológicos. Como consecuencia de la industrialización, muchas personas tuvieron que emigrar lejos de sus familias y sus comunidades tradicionales para vivir en unas ciudades en rápida expansión en las que a menudo carecían de apoyos y seguridad. También tuvieron que aprender nuevas habilidades y adoptar nuevos papeles, identidades y, muchas veces, formas de trabajo alienantes. Para muchos de los que vivieron esa transición, la sensación de progreso habría sido algo muy distante.


    Estas dos transiciones comparten un mismo modelo: la creatividad humana produjo avances tecnológicos que debilitaron las estructuras económicas y sociales existentes, lo que, a su vez, hizo que fuera necesaria otra forma de creatividad humana: el ingenio social. Si el ingenio tecnológico crea nuevas posibilidades basadas en conocimientos nuevos, el ingenio social crea formas de vivir que permiten que esos inventos mejoren colectiva e individualmente la situación de los seres humanos.


    Ahora bien, es importante saber que el ingenio social no es un resultado automático del ingenio tecnológico. Y, sin ingenio social, la creatividad tecnológica no produce beneficios indiscutibles. Esa es la razón de que el patrón histórico de progreso y adelanto se vea mejor en retrospectiva que a través de quienes están viviendo el cambio. Y también de que esos periodos –cuando hay un desfase entre esos dos tipos de ingenio– se caractericen por la ansiedad, la transición y la experimentación social.


    EL SÍNDROME DE FRANKENSTEIN


    Vivimos en una época en la que el desfase entre el ingenio tecnológico y el social es cada vez mayor. La creatividad tecnológica está avanzando a toda velocidad, mientras que el ingenio social se queda atrás y, por consiguiente, nuestras formas sociales –las estructuras y los sistemas que forman el contexto de nuestra vida– no están aún a su altura. Nos deslumbran los logros inminentes que promete la tecnología, pero nos inquietan las consecuencias sociales.


    En Frankenstein, la novela de Mary Shelley, la criatura del doctor Victor Frankenstein se rebela y mata a su hacedor. También hoy existe una sensación de «síndrome de Frankenstein», el temor a que precisamente nuestros triunfos tecnológicos humanos se vuelvan contra nosotros y, en lugar de progreso, nos proporcionen miseria. En otras palabras, el miedo a que la creatividad tecnológica se manifieste con tanta fuerza y tanta rapidez que aplaste nuestro estilo de vida y corramos el riesgo de perder nuestro empleo, nuestro sustento e incluso nuestro concepto de lo que significa ser humano.


    Los medios de comunicación están llenos de ese tipo de advertencias: «La automatización costará ochocientos millones de puestos de trabajo de aquí a 2030»,1 «más de la mitad del empleo estadounidense en peligro».2 Y estos miedos no son solo económicos, sino incluso existenciales. Stephen Hawking expresó así su temor: «El desarrollo de la plena inteligencia [artificial y generalizada] puede anunciar el fin de la raza humana», un miedo que comparten personajes como Bill Gates y Elon Musk. La novela de Shelley es un relato aleccionador sobre el ingenio y los conocimientos humanos.


    La preocupación por el ingenio humano no se limita a la tecnología. También existe un profundo malestar a propósito de la longevidad. Durante el siglo XX esa capacidad de invención produjo grandes mejoras en la salud pública y avances médicos asombrosos que han prolongado enormemente la vida. Al comenzar el siglo, una niña nacida en el Reino Unido tenía una esperanza de vida de unos 52 años; a finales de siglo había aumentado a 81 años (y en 2010, a 83). En 2050 habrá en China más de 438 millones de personas mayores de 65 años (más personas que las que componen la población actual de Estados Unidos); en Japón, una de cada cinco personas tendrá más de ochenta años. Pero, en vez de celebrar estos avances extraordinarios, existe el miedo a que una sociedad envejecida haga que algunos países entren en bancarrota, destruya pensiones, aumente el gasto sanitario y desemboque inevitablemente en una economía más débil. Tenemos miedo al ingenio humano y nos preocupa que el avance del conocimiento socave la vida y el bienestar de las personas.


    La preocupación por que los logros humanos sean contraproducentes es comprensible, pero, a nuestro juicio, es restrictiva. Dados los antecedentes históricos, tiene que haber formas posibles de garantizar los beneficios para la humanidad. ¿No deberíamos considerar que las nuevas tecnologías inteligentes y la posibilidad de tener vidas más largas y saludables son ventajas, y no problemas? ¿Las nuevas tecnologías inteligentes y la vida más larga y saludable no deberían ser oportunidades, y no problemas? En palabras de Joseph Coughlin, director de AgeLab, el laboratorio del envejecimiento en el Massachusetts Institute of Technology (MIT): «¿El mayor triunfo en la historia de la humanidad, y lo único que somos capaces de decir es que va a arruinar Medicare? ¿Por qué no aprovechamos para crear nuevos relatos, nuevos rituales y nuevas mitologías para las personas en su proceso de envejecimiento?».3


    El reto es que, para palpar verdaderamente esas ventajas, el ingenio social debe ser tan amplio, profundo e innovador como la creatividad tecnológica. Y eso significa que cada uno de nosotros debe ser creativo: estar dispuesto a desafiar las normas, crear formas de vida nuevas, construir análisis más profundos, experimentar y estudiar. Y significa también que nuestras instituciones –ya sean de gobierno, educativas o empresariales– deben estar a la altura del reto del ingenio social.


    Esa necesidad de ingenio social es el factor fundamental que nos mueve a escribir este libro. Nuestra esperanza es suscitar una conversación sobre lo que, como seres humanos, nos gustaría lograr en respuesta a las nuevas tecnologías y al aumento de la longevidad y cómo podemos intentar ser más fuertes en las décadas venideras. Queremos servir de ayuda al lector en su reflexión sobre lo que puede ocurrir en los próximos años, interesarle por las formas que puede adoptar el ingenio social y proporcionarle las herramientas necesarias para sortear de manera proactiva las transiciones y las turbulencias que todos experimentamos.


    PIONEROS SOCIALES


    Las discusiones sobre cómo va a cambiar nuestro futuro se centran siempre en los fenómenos del «ascenso de los robots» y la «sociedad envejecida». Resulta llamativo lo impersonales que son estas expresiones. Hablan de máquinas o del «otro». Sin embargo, la creatividad humana necesaria para que estos avances nos beneficien a todos será intrínsecamente personal.


    El motivo es que las tendencias generales y aparentemente impersonales de la longevidad y la tecnología tienen enorme repercusión en lo que significa ser humano. Como vamos a ver, están influyendo en si nos casamos y cuándo, en nuestras formas de compaginar la familia con el trabajo y distribuir las tareas entre los sexos, en lo que aprendemos, cómo aprendemos y de quién, en lo que pensamos de nuestra carrera y nuestro trabajo y cómo construimos nuestra identidad profesional, en lo que hacemos en cada etapa de nuestra vida y cómo elaboramos un relato vital.


    Estos fundamentos de la vida están cambiando, como es inevitable. La pregunta que debemos hacernos es: ¿en qué queremos que se conviertan?


    Dado que millones de personas afrontan los mismos dilemas y se hacen las mismas preguntas, esta preocupación está empezando a ser terreno fértil para el ingenio social. Lo que está claro es que el pasado no va a ser la guía más acertada para el futuro. No parece que las opciones tradicionales de las generaciones anteriores sean apropiadas; y quizá las estructuras sociales que solían servir de marco de vida ya no son capaces de cumplir su función. Necesitaremos comprender estas tendencias y tener el valor y la motivación que nos empujen a actuar en consecuencia. Sea cual sea nuestra edad, a medida que la longevidad y la tecnología nos sitúan en circunstancias completamente nuevas, debemos estar preparados para experimentar como individuos, pero también colectivamente, como familias, empresas, educadores y gobiernos.


    Debemos estar preparados para ser pioneros sociales: ese es el mensaje fundamental de este libro.


    PERSONAS CORRIENTES


    Examinamos estas circunstancias cambiantes desde la perspectiva de unos personajes ficticios, nuestras «personas corrientes». Confiamos en que, a través de ellos, los lectores puedan comprender más a fondo su propia vida y descubrir los vínculos entre las tendencias sociales generales y sus propias decisiones.


    Nuestras «personas corrientes» son:


    Hiroki y Madoka: una pareja de japoneses de veintipocos años que viven en la ciudad de Kanazawa y están buscando una nueva forma de vivir juntos una larga vida, pero se sienten limitados por sus padres y las expectativas sociales.


    Radhika: una licenciada universitaria de casi treinta años que vive sola y trabaja como profesional independiente en Bombay. Disfruta de la libertad de trabajar de manera eventual y ya ha desafiado las normas sociales, pero es consciente de que va a tener que tomar decisiones difíciles.


    Estelle: una madre soltera de treinta años, con dos hijos. Trabaja media jornada de cajera en una cadena de supermercados de barrio en Londres y por las noches en una residencia de ancianos. Le gustaría tener algo más seguro y estable.


    Tom: un camionero de cuarenta años de Dallas, Texas, que vive con su mujer y su hijo adulto. Se mantiene al día de los avances en la tecnología de los vehículos autónomos, y se pregunta qué repercusión tendrán en su trabajo.


    Ying: una contable de 55 años, divorciada, que vive en Sídney y acaba de enterarse de que se ha quedado sin empleo. El trabajo se va a automatizar y su edad y su veteranía la hacen demasiado cara para mantenerla. Necesita trabajar por motivos económicos y piensa que le quedan muchos años productivos por delante.


    Clive: un ingeniero jubilado de 71 años que vive a las afueras de Birmingham, en el Reino Unido. Se retiró a los 65 y disfruta de la vida con su mujer y su familia, incluidos sus cuatro nietos. Le preocupa la gestión de su dinero ahora que está jubilado y espera volver a trabajar y participar en su comunidad local.


    NUESTRA PROPUESTA


    El origen de este libro está en las numerosas conversaciones que mantuvimos tras el éxito de nuestra obra anterior, The 100-Year Life – Living and Working in the Age of Longevity.* Entonces descubrimos que, aunque la gente hablaba de las consecuencias de vivir más tiempo, lo que suscitaba muchas preguntas era siempre la combinación de tecnología y longevidad: a medida que se prolongaran las carreras, ¿de dónde saldrían los puestos de trabajo? ¿Iban los robots a quitarnos nuestro empleo? ¿Qué consecuencias tendría todo esto para las trayectorias profesionales y las diferentes etapas de la vida? Nos daba la impresión de que, aunque habíamos presentado unos aspectos más positivos en relación con el envejecimiento, seguían existiendo graves temores y preocupaciones sobre la tecnología que era necesario abordar. Evitar el síndrome de Frankenstein es difícil.


    Nuestra esperanza es que las perspectivas combinadas de un economista y una psicóloga nos permitan ofrecer un análisis suficientemente amplio como para estudiar más a fondo las relaciones entre tecnología y longevidad y el ingenio social necesario para garantizar el progreso de la humanidad. En la Primera parte, «Preguntas humanas», examinamos la relación entre tecnología y longevidad con un repaso de los increíbles avances recientes en el campo de la Inteligencia Artificial (IA) y la robótica, una reflexión sobre las tendencias de la esperanza de vida y la salud y una revisión de cómo envejece la sociedad. Usamos a nuestras personas corrientes como lentes a través de las cuales imaginamos las preguntas que suscitan estos fenómenos y el conjunto de opciones que generan. Estos hechos tienen una enorme repercusión en nuestra forma de construir maneras de vivir que permitan la prosperidad humana. En otras palabras, son una intensa invitación a la creatividad social.


    Ahora bien, la pregunta fundamental es: ¿la creatividad social, para qué? Desde luego, el propósito general es alcanzar el progreso humano. Pero ¿cómo diseñamos nuevas formas sociales? ¿Y con qué criterios se juzgarán? Uno de los factores tendrá que ser la prosperidad económica: debemos pensar cómo construir los recursos para financiar una buena vida. Sin embargo, cualquier reforma social positiva tiene que ser fundamentalmente capaz de hacer realidad aspectos más de fondo de lo que significa ser humanos: sostener el desarrollo de un relato humano cohesionado y positivo, permitir que las personas estudien, experimenten y aprendan, y construir y mantener relaciones con los demás. Estos tres principios, «Narrar», «Explorar» y «Relacionarse», forman la base del análisis expuesto en la Segunda parte, «El ingenio humano», que resume los pasos que debe dar cada uno de nosotros para adaptarse a esta nueva longevidad.


    Como apuntamos en la Segunda parte, una persona, como pionera social, puede conseguir muchas cosas por sí sola. Pero las alternativas que afrontamos y las decisiones que tomamos están insertas en un contexto general de asociaciones y relaciones. Especialmente en las relaciones con las instituciones educativas, las empresas y los gobiernos. Para que todo el mundo prospere son necesarios cambios institucionales de peso, y en la Tercera parte, «La sociedad humana», planteamos los cambios profundos que necesita nuestro sistema económico y social. Existen enormes presiones para que haya cambios, unas prioridades cada vez más claras y una profunda necesidad de acción tanto individual como colectiva.


    
      
        * Ed. española: La vida de 100 años: Vivir y trabajar en la era de la longevidad, Bilbao, Lettera, 2018.

      

    

  


  
    


    PRIMERA PARTE


    Preguntas humanas
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    El progreso humano


    Ya sea usando la rueda o hirviendo agua en una tetera, durante toda la historia los humanos han recurrido a la tecnología para facilitarse la vida. Cada generación asigna la palabra «tecnología» a los avances nuevos y desconocidos, los que imaginan que son el preludio de una nueva era.1 Hoy la utilizamos sobre todo al hablar de los ordenadores, cuya capacidad, alimentada por un cuarteto de «leyes», está transformándose.


    LA CREACIÓN DE UNA TECNOLOGÍA EXTRAORDINARIA


    En 1965, el cofundador de Intel Gordon Moore calculó que la capacidad de procesamiento2 se multiplicaría por dos cada dieciocho meses. Esta observación, la «Ley de Moore», ha resultado ser extraordinariamente precisa, y ese espectacular incremento de la potencia ha permitido hacer realidad multitud de innovaciones, incluidos los vehículos autónomos. Si se mantiene este crecimiento exponencial, en los próximos tres años la capacidad de procesamiento de estos vehículos volverá a multiplicarse por cuatro y las versiones actuales parecerán rudimentarias y limitadas.


    Da la impresión de que el mundo que nos rodea está al borde de transformarse gracias a unas máquinas que se perfeccionan a una velocidad pasmosa. Pero ¿seguirá vigente la Ley de Moore? El reto tecnológico está en aumentar el número de unidades de procesamiento contenidas en un chip, que son ya tan pequeñas que se están alcanzando los límites de la nanotecnología, por lo que existe el peligro de que se frene ese aumento. Algunos expertos prevén que la Ley de Moore decaerá de aquí a cinco años.


    Lo irónico es que, al mismo tiempo que existe el temor a que el aumento de la capacidad de procesamiento esté frenándose, la fe en el poder tecnológico de la IA y la robótica se ha acelerado. Varios avances tecnológicos paralelos están aprovechando los logros obtenidos por la Ley de Moore, y el efecto conjunto de estas nuevas tecnologías transformará la economía, nuestro trabajo y nuestra forma de vivir.


    Una de estas tecnologías complementarias es el ancho de la banda a través de la que se distribuye la información. El tecnólogo estadounidense George Gilder predice que el ancho de banda va a crecer al menos al triple de velocidad que la capacidad de procesamiento. Esta «Ley de Gilder» implica que, si la capacidad de procesamiento se duplica cada dieciocho meses, el ancho de banda se duplica cada seis meses. El resultado ha sido un crecimiento disparado del tráfico de internet. En 2018 se calculaba que era de unos 1,8 zettabytes,3 considerablemente más que todas las palabras escritas por los seres humanos en toda su historia.


    Cuando aumenta el ancho de banda, también aumenta el número de conexiones en red. La «Ley de Metcalfe», formulada por Robert Metcalfe, el inventor de ethernet, dice que el valor de una red aumenta proporcionalmente al cuadrado de los usuarios conectados. Eso quiere decir que si el número de usuarios conectados se duplica, el valor de la red aumenta a más del cuádruple. De ahí la asombrosa expansión de Facebook y YouTube: cuanto mayor es la red, más atractiva resulta para los nuevos usuarios.


    Lo que sobrealimenta ese crecimiento todavía más es una observación de Hal Varian, economista jefe de Google.4 La «Ley de Varian» explica cómo la simple variedad de tecnologías al alcance de todos en la actualidad crea la posibilidad de valiosas combinaciones de las ideas existentes. Por ejemplo, en cierto sentido, los coches sin conductor no necesitan tecnologías nuevas, sino simples «mezclas» de tecnologías ya existentes como «el GPS, la tecnología wifi, sensores avanzados, frenos antibloqueo, transmisión automática, control de tracción y estabilidad, control de crucero adaptable, control de carril y programas de navegación».5 Cuantas más tecnologías de este tipo existan, más variedad de mezclas posibles habrá y más valiosas serán las combinaciones; y, por consiguiente, antes querrán sacarlas los empresarios al mercado.


    Esta combinación de capacidades tecnológicas fundamentales descrita en las leyes de Moore, Gilder, Metcalfe y Varian es lo que está dando pie a avances sin precedentes y cada vez más rápidos en robótica e Inteligencia Artificial. Los resultados son, además de productos nuevos, nuevas formas de trabajar, la aparición de sectores económicos inéditos y valores distintos y un drástico cambio del tipo de empleo existente.


    ¿Las máquinas nos quitarán el trabajo?


    Tom conduce un camión en Texas y cada vez oye hablar más de vehículos autónomos. Tiene cierta idea de lo que son e incluso los ha visto a veces circulando por las calles en su ciudad. En su vida laboral ya ha experimentado grandes cambios en los sistemas de navegación, seguimiento y eficiencia de combustible de los camiones que conduce, pero en esta ocasión parece otra cosa. Conoce las inversiones que hacen las principales empresas tecnológicas como Alphabet y las automovilísticas como BMW y Tesla, además de empresas de servicios de coches con conductor como Uber. En octubre de 2018, el vehículo autónomo de Alphabet, Waymo, llevaba ya más de dieciséis millones de kilómetros recorridos en vías públicas.


    El estado en el que vive Tom, Texas, es uno de los veintidós de Estados Unidos que ya han aprobado normas para la realización de pruebas de conducción autónoma como paso previo a una posible implantación a gran escala. En su opinión, es evidente que los vehículos autónomos van a generalizarse, la única duda es cuándo. También ha leído los primeros comunicados de prensa de los inversores en este sector, que afirman que, en comparación con las personas, son más fiables, cometen menos errores y no necesitan descansar. Como los salarios y las prestaciones sociales de los conductores constituyen casi el 40 % de los costes de las empresas transportistas, los incentivos económicos para promover estos vehículos están muy claros. Y también tienen ventajas para la sociedad en general: en Estados Unidos mueren cada año más de 4.000 personas en accidentes en los que intervienen camiones.


    Todos estos motivos hacen que Tom esté inquieto por su futuro laboral, igual que muchos de los cuatro millones aproximados de personas que trabajan como conductores en Estados Unidos. Dado que, según algunos estudios, la plena automatización de este sector reducirá el empleo en dos tercios,6 la preocupación de Tom por su puesto de trabajo es comprensible.


    Tom no es el único que está dándose cuenta de los efectos que van a tener los robots en su trabajo. La palabra «robot» apareció por primera vez en la obra de ciencia ficción de Karel Capek R.U.R., escrita en 1920. El origen está en la palabra checa robota, que significa trabajo forzoso, trabajo pesado. Como corresponde a esta definición original, los robots hacen muy bien tareas aburridas y repetitivas. En la actualidad hay más de dos millones de robots en funcionamiento en el mundo, sobre todo en fabricación industrial, y la mayor concentración se encuentra en Corea del Sur, donde cuentan con cincuenta robots por cada mil habitantes. La proporción seguirá aumentando, y el empresario Elon Musk anuncia «el acorazado alienígena», una fábrica sin ninguna persona en la cadena de producción. Según su explicación, «no podemos tener personas en la cadena, porque entonces bajamos a la velocidad humana».7


    Las mejoras de la calidad tecnológica de los robots y las nuevas caídas de los precios harán inevitablemente que sustituyan a trabajadores en otros sectores, además del industrial. En el sector servicios ya existen los «Pepper», unos dispositivos diminutos, de aspecto infantil, que Softbank implantó en 2014 en sus sucursales de Tokio. Pepper sirve de recepcionista en diversos bancos y oficinas de toda la ciudad, da la bienvenida a los clientes y ofrece informaciones básicas sobre los servicios disponibles. El robot reduce los costes laborales y permite que el equipo comercial tenga conversaciones más largas y eficaces con sus clientes.


    La gama de posibles usos en el sector servicios es muy amplia. El hotel japonés Henn-na se define como un hotel robotizado, con un jefe de cocina robot (Andrew), especializado en hacer okonomiyaki (tortilla japonesa), y otros que se encargan de inscribir a los huéspedes y llevarles el equipaje.8 En California, «Sally» es un robot que hace ensaladas; «Flippy» hace hamburguesas; «Botlr» trabaja en varios hoteles y se encarga de llevar toallas y productos de aseo a las habitaciones; y la empresa italiana Makr Shakr está fabricando un camarero robot. En 2016, incluso, en el esfuerzo constante de la tecnología para resolver los problemas de la humanidad, la empresa Domino’s repartió la primera pizza transportada por un dron en Nueva Zelanda, una pizza de pollo peri-peri y arándanos que llevaron a un matrimonio en Whangaparaoa.


    No hay duda de que los robots nos servirán; ¿también nos cuidarán?9 Es muy probable que en 2030, en países como Japón, con una población envejecida y cada vez menos numerosa, los robots proporcionen la ayuda adicional que no cubran la familia y los amigos. También es previsible que haya robots en nuestras casas, dedicados a tareas básicas como pasar la aspiradora, pagar las facturas y comprar automáticamente artículos de primera necesidad como alimentos y medicinas.


    ¿Qué requisitos serán necesarios para proteger las carreras?


    Durante gran parte de la historia, el ingenio humano ha creado herramientas que aumentaban y suplían la fuerza física: el hacha de piedra, la rueda, la hiladora múltiple. Utilizar dispositivos que refuercen y suplan el poder intelectual es mucho más revolucionario y más difícil de comprender. Los avances en Inteligencia Artificial están llevando la tecnología a un terreno cognitivo que tradicionalmente estaba reservado a los seres humanos.


    Desde luego, las máquinas inteligentes existen desde hace mucho tiempo. En 1979 se presentó VisiCalc, la primera versión plenamente funcional de la hoja de cálculo informática, hoy presente en todas partes. Sustituía a las hojas de cálculo físicas, grandes sábanas de 28 por 43 centímetros en las que un contable añadía filas y columnas de cifras, un proceso laborioso y sujeto al error humano. Desde 1979 han cambiado mucho las cosas: y lo más importante es que los dispositivos actuales hacen sus propios cálculos para conseguir los objetivos fijados, en lugar de seguir reglas previamente definidas para llevar a cabo tareas específicas.


    Lo que ha permitido estos avances basados en los objetivos ha sido el aprendizaje automático (AA), que, en vez de utilizar una forma secuencial de cálculo («si... entonces»), emplea algoritmos, normalmente una red neuronal.10 Eso significa que las máquinas pueden calcular su propia interpretación de un problema y adaptarlo a las circunstancias a medida que cambian. De esa manera, la IA imita parte de las operaciones del cerebro humano, salvo que a más velocidad. Este paso al AA aprovecha al máximo las cuatro leyes, que, juntas, permiten transmitir y procesar rápidamente enormes cantidades de información.


    Veamos el ejemplo del programa AlphaGo que en 2017 derrotó a Lee Sedol, campeón mundial de Go en 18 ocasiones. AlphaGo era una creación de DeepMind, una empresa británica de IA adquirida por Google en 2014. Se crearon tres versiones diferentes del programa: Lee, Master y Zero.11 En las versiones Lee y Master se introdujeron, en diferente medida, las reglas del juego, la historia de partidas anteriores, asesoramiento humano e instrucciones de expertos. A Zero, en cambio, solo se le dieron las reglas del juego y se le enseñó a jugar contra sí mismo muchas veces, para que fuera ideando sus propias estrategias. En otras palabras, AlphaGo Zero fue autodidacta. Durante cuarenta días, AlphaGo Zero jugó veintinueve millones de partidas y construyó una base de datos superior a la de cualquier jugador humano. A los cuatro días ya jugaba mejor que AlphaGo Lee; a los 34 días, era capaz de derrotar a AlphaGo Master.


    Lo fascinante es que AlphaGoZero desarrolló estrategias cualitativamente distintas a las que usan los humanos cuando juegan. Como escribieron sus creadores: «En solo unos días, empezando desde cero, AlphaGo Zero redescubrió gran parte de los conocimientos sobre Go y elaboró estrategias innovadoras que introducen nuevas perspectivas en el juego más antiguo de todos».


    VisiCalc estaba programado para hacer cálculos complejos de manera rápida y fiable, mientras que AlphaGo tenía la instrucción de conseguir un objetivo: ganar la partida. El programa, en cierto sentido, utiliza el juicio y la intención para lograr resultados fuera del alcance de la capacidad humana.


    Esta combinación de capacidad e intención, sustitución y refuerzo, es lo que indica que, independientemente de que uno sea cajero, camionero, abogado o asesor financiero, su trabajo va a transformarse por completo. Y eso lleva aparejado, por supuesto, el riesgo de pérdida de empleo; cuando aparecieron las hojas de cálculo desaparecieron aproximadamente 400.000 puestos de contables.12


    Ying es contable en Sídney y lo está viviendo en persona. La inversión que hizo su empresa en IA supuso una drástica reducción del número de empleados necesarios en el departamento de contabilidad, que ella dirigía. Tenía pensado trabajar hasta la jubilación a los 65 años, pero ahora, que tiene 55, le han dicho que tiene que buscar otro empleo de aquí a seis meses. Ying se considera cualificada, con una licenciatura en Contabilidad y un posgrado para ser censora jurada de cuentas, pero, a pesar de que ha enviado varias solicitudes, no la han llamado para ninguna entrevista. Hasta ahora era la gente con menos formación la que más sufría las consecuencias de la tecnología, pero Ying, con todas sus cualificaciones profesionales, está pasándolo mal.


    Estelle trabaja de cajera en un supermercado de Londres y se enfrenta a problemas similares a los de Ting. Como cada vez más clientes utilizan las cajas de autoservicio, cree que no falta mucho tiempo para que su supermercado siga el ejemplo de las tiendas de Amazon Go y elimine las cajas del todo. Está preocupada porque recibe muy poca ayuda económica de su exmarido, que ya se ha quedado sin su puesto de trabajo en un almacén debido a la automatización. Para complementar sus ingresos, Estelle trabaja por las noches en la residencia de ancianos local. Sus amigos le sugieren que trabaje allí a tiempo completo, pero para eso necesita un diploma para el que hay que estudiar dos años. Ya ha tenido que abandonar dos veces unas clases nocturnas y cree que no tiene tiempo ni dinero para intentarlo.


    Ying y Estelle son ejemplos del enorme obstáculo educativo que afronta la sociedad a medida que la tecnología y la longevidad unen sus fuerzas. Las instituciones educativas van a tener que evolucionar, ofrecer cursos nuevos y ayudar a la gente que tiene ante sí estas dificultades. Y los gobiernos también tendrán que intervenir más en la educación para que sea posible seguir formándose durante toda la vida.


    ¿En qué ámbitos superarán los seres humanos a las máquinas?


    Si el cuarteto de leyes sigue teniendo vigencia, las futuras tecnologías harán que AlphaGo parezca tan limitado y aburrido como nos parece hoy VisiCalc. Si bien las máquinas actuales son capaces de desempeñar tareas concretas como jugar al ajedrez, el Go y el póquer, en realidad no son inteligentes en el sentido humano.13 El cerebro humano está increíblemente bien preparado para hacer y formular preguntas, plantear hipótesis, navegar entre una gran variedad de problemas e imaginar posibilidades futuras. De ahí que el verdadero objetivo sea la Inteligencia Artificial General (IAG), unas máquinas capaces de llevar a cabo cualquier tarea intelectual que realiza una persona. El momento trascendental para la IAG se producirá cuando alcance «la singularidad», ese instante en el que las máquinas sean capaces de inventar otras máquinas más inteligentes que ellas, que derivará en un ciclo de desarrollo inevitablemente rápido hasta que las máquinas se vuelvan mucho más capaces que los seres humanos en todos los ámbitos.


    Al reflexionar sobre este futuro, es importante distinguir entre la IA y la IAG. Muchas de las opiniones económicas, sociales y existenciales más pesimistas se basan en los posibles avances en IAG, que hacen pensar en un mundo inquietante en el que las máquinas hagan todo mejor que los humanos. Sin embargo, las investigaciones están aún muy lejos de llegar a eso y hasta las pruebas más básicas, como la identificación de señales de carretera que pide CAPTCHA,14 sobrepasan la capacidad de casi todos los dispositivos de IA. Hay un gran debate sobre cuándo exactamente despegará la IAG, o incluso sobre si llegará a hacerlo. Max Tegmark, del MIT, menciona un sondeo hecho entre ingenieros informáticos cuyos cálculos van de dentro de unos años a nunca.15 La estimación media es que la IAG estará desarrollada hacia 2055, es decir, tal vez en vida de cualquiera que hoy tenga menos de sesenta años. Hasta entonces, los seres humanos tendrán ventaja sobre las máquinas.


    A medida que progrese la IA, será inevitable que las aptitudes y los trabajos en los que los humanos son mejores que las máquinas vayan cambiando. Hans Moravec, del Instituto de Robótica de la Universidad Carnegie Mellon, lo explica con una metáfora sobre el «paisaje de la competencia humana». Imaginemos el mapa de unas islas en el mar, en el que los contornos representan la competencia humana. Cuanto más alta es una montaña, más pronunciada es esa competencia. Ahora imaginemos que el nivel actual del mar representa las tareas que la IA ya puede desempeñar. Con el tiempo, el mar sube y esa marea de capacidad de la IA engulle cada vez más áreas de competencia humana.


    Entre las competencias humanas ya sumergidas están los cálculos aritméticos, el reconocimiento de patrones y el juego de ajedrez y de Go. En la actualidad, el nivel del agua está empezando a lamer las orillas de las competencias humanas en traducción, decisiones de inversión, reconocimiento de habla y conducción de vehículos. Es posible que, cuando este libro llegue a los lectores, esas zonas estén ya también bajo el agua.


    Las áreas de competencia humana de las que antes se han apropiado las máquinas son las relacionadas con tareas rutinarias y de programación. Los picos más elevados e inexpugnables contienen cualidades más «humanas» como las relaciones sociales, el afecto y la empatía, la gestión y el liderazgo, la creación y la innovación. Y en la situación actual, cada uno tiene que subir hacia las zonas más altas para evitar que lo alcance la IA, que va inundando cada vez más parte del paisaje de la competencia humana. Aunque la IAG acabe por alcanzarnos, esas cimas serán las que proporcionen a los humanos su ventaja relativa –aunque no sea absoluta– sobre las máquinas.


    Todo esto conduce a un paisaje laboral y profesional dinámico y cambiante en las próximas décadas. El padre de Hiroki trabajó en la misma empresa toda su vida, mientras que Hiroki, que tiene veintipocos años, no puede ni imaginar que eso le pueda ocurrir a ella. Con el poder de las nuevas tecnologías, es poco probable que una sola aptitud laboral sea suficiente y, a medida que la tecnología transforma el paisaje empresarial, no cree que ninguna compañía en la que entre a trabajar ahora vaya a durarle toda la vida.


    Estas tecnologías extraordinarias no solo están transformando los puestos de trabajo, sino también nuestra forma de trabajar. Radhika vive y trabaja en Bombay; forma parte de la economía mundial de los trabajos eventuales, en la que, de forma independiente, ofrece sus servicios a empresas de todo el mundo que le pagan por hacer tareas específicas. Radhika nunca ha trabajado en una empresa tradicional y, como autónoma, tiene que buscar cada vez su siguiente proyecto. Dispone de autonomía y libertad, pero no tiene las posibilidades de desarrollo, ascensos y formación que sí tienen sus amigos que trabajan en puestos tradicionales. Radhika e Hiroki se preguntan hoy cómo diseñar y construir sus carreras en un mundo en el que los trabajos tradicionales y las relaciones prolongadas con una empresa están desapareciendo.


    HACER POSIBLES VIDAS MÁS LARGAS


    Esta preocupación inmediata de Radhika e Hiroki por la repercusión de la tecnología en su trabajo y su carrera no es más que uno de los obstáculos a los que se enfrentan. El ingenio humano tiene otro resultado, la longevidad, que probablemente tendrá un papel más importante en la configuración de su vida futura.


    Porque, al mismo tiempo que crea tecnologías extraordinarias, el ingenio humano ha aumentado sustancialmente la esperanza de vida y, como consecuencia, ha puesto en tela de juicio supuestos fundamentales sobre la duración y las etapas de la vida. En numerosos países, el ingenio humano está permitiendo a muchas personas mayores de 65 años tener vidas saludables, y eso suscita más dudas y confusión sobre el proceso de envejecimiento y nuestras ideas sobre ello y sobre lo que significa ser anciano.


    La persona más anciana que ha habido, al menos documentada oficialmente, fue la francesa Jeanne Calment, que falleció en 1997 a los 122 años y 64 días de edad. Como es sabido, en 1965, cuando tenía noventa, firmó un contrato con su abogado, André-François Raffray, por el que él le pagaría la suma mensual de 2.500 francos para, al morir ella, quedarse con su piso. Raffray falleció a los 77 años en 1995, cuando Calment todavía no tenía «más que» 120. El abogado acabó pagando más del doble de lo que valía el piso de Calment. Como dijo ella, «en la vida, a veces, uno hace malos negocios».


    Jeanne Calment es un caso excepcional. Cuando escribimos estas páginas, la persona viva de más edad es Kane Tanaka, japonés, que tiene 116 años y 301 días. Ahora bien, aunque estos «superancianos» son muy poco frecuentes, en los últimos 150 años ha habido un incremento continuado de la «esperanza de vida asociada a las mejores prácticas», que está definida por el país que, en un determinado momento, tiene un valor más elevado de esperanza de vida al nacer. En la actualidad, la esperanza de vida asociada a las mejores prácticas está definida por las mujeres japonesas, que tienen una esperanza media de 87 años.16


    Desde hace más de un siglo, la esperanza de vida asociada a las mejores prácticas ha ido aumentando a la sorprendente tasa de dos a tres años cada década.17 Esto quiere decir que, por término medio, cada generación vive entre seis y nueve años más que la generación anterior. Por consiguiente, un hombre estadounidense de veinte años tiene más probabilidades de tener una abuela viva que la que tenía un hombre estadounidense de veinte años en 1900 de que estuviera viva su madre.


    Si la tendencia continúa, los niños nacidos hoy en los países desarrollados tendrán más del 50 % de probabilidades de vivir más de cien años. Incluso si el ritmo de aumento se reduce a la mitad, los niños nacidos hoy seguirán teniendo más de un 30 % de probabilidades de llegar a ser centenarios. La consecuencia es que el número de personas de más de cien años es el grupo demográfico que más está creciendo en todo el mundo.


    Madoka tiene veintitantos años y es japonesa, por lo que es una de las personas que definen la esperanza de vida asociada a las mejores prácticas. Aunque en los últimos años la esperanza de vida ha disminuido en el Reino Unido y Estados Unidos,18 en Japón sigue aumentando. Entre 2010 y 2016, la esperanza de vida de las mujeres japonesas de 65 años se incrementó a un ritmo de ocho semanas por cada año, es decir, aproximadamente 1,5 años por cada década.


    Madoka vive en uno de los países más desarrollados del mundo. ¿Qué puede esperar Radhika, que vive en la India? Todavía no tiene las mismas probabilidades de llegar a los cien años, pero los países en desarrollo como la India están experimentando aumentos incluso más espectaculares de la esperanza de vida a medida que se acercan a los países más ricos. Radhika, pues, vivirá seguramente mucho más que sus padres. En la India y China, en los últimos cincuenta años, la esperanza de vida ha aumentado en veintiséis y veinticuatro años respectivamente. Es un ritmo de crecimiento mucho más rápido que el de los países ricos, equivalente a cinco años cada década. Las decisiones que han tomado durante su vida los padres de Radhika le sirven de poco, dado que es previsible que ella viva mucho más. Madoka y Radhika tendrán que hacer algo que ni sus padres ni sus abuelos necesitaron hacer nunca: tratar de organizarse y ahorrar para una vida posiblemente centenaria.


    ¿Cómo permanecer en forma, sanos, activos y ocupados durante más tiempo?


    Radhika y Madoka están contentas con estos aumentos de la esperanza de vida, pero quieren vivir ese tiempo con buena salud. A sus setenta y un años, Clive está mucho más sano y en forma que sus padres cuando tenían su edad y desea vivir todavía muchos años. Sin embargo, aunque algunos amigos que son mayores tienen buena salud, otros están pasándolo mal. Clive se pregunta cómo debe vivir su jubilación para tener las máximas posibilidades de seguir sano.


    En la mayoría de los países, lo bueno es que esos años añadidos suelen vivirse con salud. En general, la parte de la vida en la que se disfruta de buena salud ha mantenido una proporción constante a medida que mejoraba la esperanza de vida,19 y en muchos países ha aumentado. Por ejemplo, en el Reino Unido, entre los años 2000 y 2014, la esperanza de vida aumentó 3,5 años, de los que 2,8 se vivían con buena salud (según informaciones de los interesados). Con perspectiva de futuro, un estudio británico calcula que, para el año 2035, más del 80 % de las personas entre 65 y 74 años vivirán sin enfermedades crónicas (hoy son el 69 %).20 Lo mismo pasará con más de la mitad (58 %) de las personas entre 75 y 84 (hoy son el 50 %). Esta mejora de nuestra forma de envejecer significa que esos años añadidos no se han insertado al final de la vida simplemente para prolongar un periodo de fragilidad. Más bien quiere decir que se han prolongado la última etapa de la mediana edad y la primera de la vejez.


    El problema es que, a medida que la gente vive más tiempo, tiende a sufrir más enfermedades no transmisibles, como el mal de Alzhéimer, cáncer, problemas respiratorios y diabetes. También tiene más probabilidades de padecer varias de esas enfermedades de forma simultánea, lo que hace que aumenten las «comorbilidades». Pero es importante distinguir entre dos efectos diferentes. Si comparamos a una persona de cincuenta años con otra de ochenta, la más anciana tiene más probabilidades de padecer enfermedades no transmisibles y comorbilidades; pero, con el tiempo, como la gente está envejeciendo mejor, un octogenario actual tiene menos probabilidades que un octogenario de hace veinte años de tener mala salud.


    ¿Deben pensar Madoka y Radhika que van a tener una vida más larga que la de Clive y las de sus padres? En el debate sobre las innovaciones tecnológicas y la prolongación casi segura de la Ley de Moore, hay quien alega que las tendencias pasadas no pueden continuar en el futuro. Lo mismo discuten los que estudian la longevidad. Algunos expertos creen que la esperanza de vida ha alcanzado un límite y quizá incluso puede disminuir, porque la diabetes, la obesidad y la resistencia creciente a los antibióticos tienen un precio. Otros señalan que, aunque la evolución ha contribuido a eliminar numerosas anomalías genéticas, en realidad nunca ha influido en la vejez, porque esta se produce después, cuando los seres humanos han dejado ya atrás la edad reproductiva. Este es un aspecto importante porque, si el aumento de la esperanza de vida asociada a las mejores prácticas sigue creciendo al mismo ritmo histórico que hasta ahora, será necesario que también mejoren más deprisa las posibilidades de supervivencia de las personas mayores.


    Sin embargo, incluso a pesar de estas perspectivas pesimistas, es razonable pensar que muchos niños nacidos hoy vivirán hasta pasados los noventa años.21 Y, cuanto más alta sea su renta, más nivel educativo tengan y más saludable sea su forma de vida, más larga será la duración probable de esta.


    Aunque algunos creen que la esperanza de vida está estabilizándose, otros dicen que todavía queda mucho por venir. Es interesante que, mientras que los futuristas suelen exagerar sus predicciones sobre el ritmo de desarrollo de la tecnología, los estadísticos del Estado tienden a quedarse cortos en sus predicciones sobre el aumento de la esperanza de vida. Esto se puede ver en la Figura 1.1, que muestra las previsiones sobre la esperanza de vida de los varones elaboradas desde 1975 por la Oficina Nacional de Estadística (ONS) del Reino Unido y las compara con las tendencias que ha habido realmente. Se ve una tendencia persistente a infravalorar el aumento futuro de la esperanza de vida.


    Cada vez hay más científicos que se muestran crecientemente optimistas sobre el aumento de la esperanza de vida en el futuro.22 Este optimismo deriva de un cambio de perspectiva que lleva a considerar muchas enfermedades como un producto del propio envejecimiento, lo que hace que la estrategia de investigación se oriente hacia la comprensión de por qué envejecemos.23 A su vez, esto suscita esperanzas de que, con el tiempo, el proceso de envejecimiento se pueda retrasar o incluso revertir. Esta línea de investigación, si tiene éxito, podría hacer que el aumento de la esperanza de vida se acelere en los próximos años. Los científicos más optimistas creen que incluso sería posible alcanzar la velocidad de escape de la longevidad, ese punto en el que la esperanza de vida aumente más de un año cada año. De ser así, los seres humanos entrarían en el ámbito de la inmortalidad. Pensar en vidas que duren quinientos o mil años es realmente alarmante, pero el beneficio inmediato de estas investigaciones será probablemente la prolongación de la buena salud, gracias a la disminución del ritmo de aparición de enfermedades crónicas y no transmisibles. Y eso nos ofrece la extraordinaria posibilidad de mantenernos sanos hasta los últimos instantes de vida.


    FIGURA 1.1. Proyecciones y realidades de la esperanza de vida
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    Fuente: Office for National Statistics under the Open Government Licence v.10


    El principio fundacional es que la forma en que envejecemos no es fija, sino maleable. Históricamente, la osteoporosis y el mal de Alzhéimer se consideraban una parte normal del hecho de envejecer y ahora, sin embargo, la Organización Mundial de la Salud las clasifica como enfermedades. ¿Acabará pasando lo mismo con el propio envejecimiento? Esa sería una de las muestras más extraordinarias del ingenio humano en la historia. Ya hay varios resultados fascinantes: la ciencia ha conseguido multiplicar la longevidad de los gusanos por diez24 y también se ha conseguido prolongar la vida de ratones y perros. El gran interrogante es si esos resultados podrán trasladarse a los seres humanos.


    Aunque ha habido avances, las señales de la velocidad de escape están todavía un poco lejos. Por supuesto, es difícil probar tratamientos en las personas, sobre todo porque el éxito solo se comprueba al terminar la vida, lo que implica ensayos muy largos. Ahora bien, dado el aumento del interés y la investigación en este campo, parece verosímil que vayan a desarrollarse tratamientos capaces de contribuir a prolongar aún más la buena salud y posiblemente la vida. Para que la esperanza de vida asociada a las mejores prácticas siga aumentando al mismo ritmo que en los últimos cincuenta años, se necesitarán estos avances científicos.


    ¿Qué repercusión tendrá la longevidad en las familias y las comunidades?


    Madoka, en Japón, y Radhika, en la India, pueden dar por seguro que vivirán más que sus padres y mucho más que sus abuelos. En la medida en que hay millones de personas más a las que les sucede lo mismo, este fenómeno en su conjunto está teniendo profundas repercusiones en los grupos de población, las decisiones que toman y la estructura de las sociedades en las que viven.


    En el pueblo indio en el que nació Radhika, las familias tenían por término medio seis hijos: Radhika tiene cuatro hermanos y una hermana. En esta comunidad rural, los hijos eran un activo, como mano de obra y por su capacidad de hacerse cargo de sus padres cuando fueran ancianos. Ahora, casi con treinta años, Radhika tiene una visión muy distinta de tener hijos. Como muchas otras jóvenes indias, ha tenido mejor educación que la generación de su madre y está trabajando. Si piensa en los costes de criar una familia, los hijos le parecen una carga económica.


    Como muchas otras comparten esa opinión, las tasas de natalidad están cayendo en todo el mundo. Y es una decisión en la que influye enormemente el nivel educativo de las mujeres. Los demógrafos utilizan una regla de oro: por término medio, una mujer sin educación reglada tiene más de seis hijos, si ha completado la educación primaria, probablemente tiene cuatro y, si ha completado la secundaria, lo más probable es que no tenga más de dos. A medida que las mujeres reciben más educación en todo el mundo, la ONU predice que, hacia fin de siglo, la media de hijos en una familia será de dos, frente a los 2,5 actuales.


    Por consiguiente, Radhika y Madoka tienen ante sí una trayectoria vital muy diferente a la de sus padres; seguramente vivirán más y tendrán menos hijos. De ahí que pongan en tela de juicio su papel y sus responsabilidades en la familia y que quieran desarrollar una carrera y una identidad profesional propias.


    En los conjuntos de población, estas tendencias demográficas tienen y seguirán teniendo enormes consecuencias. Muchos demógrafos, como Sarah Harper, de la Universidad de Oxford, han señalado25 que, cuando los países se desarrollan económicamente, experimentan una «transición demográfica», un periodo en el que caen tanto los índices de natalidad como los de mortalidad. Es decir, la sociedad pasa de un periodo en el que cada año nacen y mueren muchas personas a otro en el que nacen menos niños por familia y cada vez más gente sobrevive hasta una edad avanzada.


    La consecuencia de esa transición demográfica es que las franjas de población de más edad aumentan en proporción a las más jóvenes, por lo que la edad media de la sociedad sube. Se ve en todo el mundo: en 1950 la edad media era veinticuatro años; en 2017 era treinta; se espera que en 2050 sea 36.


    La rapidez de esta transición demográfica refleja la rapidez y la amplitud del desarrollo económico de un país. Una renta más alta permite mejorar la nutrición, la educación y la sanidad y tener también mejores salarios, y todo ello contribuye a que haya índices más bajos de natalidad y vidas más largas. Los padres de Madoka, en Japón, vivieron la expansión económica posterior a la Segunda Guerra Mundial, entre 1955 y 1972, cuando la tasa media de crecimiento económico del país era del 9 % anual. Eso permitió una rápida transición demográfica en la que el índice de natalidad cayó y la longevidad aumentó. Otros países que recientemente han vivido un rápido crecimiento económico –por ejemplo, China– también están teniendo una transición demográfica muy marcada. En 1950, la edad media en China era veinticuatro años, el promedio mundial, pero, después de un periodo de crecimiento espectacular del PIB, en 2017 la edad media había pasado a ser 37 años (frente al promedio mundial de treinta), y se prevé que en 2050 sea 48 (más de diez años por encima de la media mundial que se prevé para entonces, 36 años).26


    La transición demográfica va acompañada del aumento de la proporción de personas de más de 65 años. Por ejemplo, Clive nació en 1948. De su franja de edad en el Reino Unido, casi el 80 % ha llegado a los setenta años. Nunca antes tantos habían sobrevivido tanto tiempo. Contrasta con la generación de sus padres: en su franja de edad, menos de la mitad llegaron a los setenta años. El Gobierno británico predice que, en la generación de los nietos de Clive, casi todos (90 %) llegarán hasta los setenta años.


    La repercusión se hace sentir en todo el mundo. Como muestra la Figura 1.2, hoy, por primera vez en la historia de la humanidad, hay más personas vivas mayores de 65 años que menores de cinco. Desde ahora hasta el año 2050, en todos los países del mundo, va a aumentar la parte de la población de más de 65 años. En la actualidad la proporción será de uno de cada doce; en 2050 será de uno de cada seis. Y no solo en los países ricos. Hoy hay el doble de personas mayores de sesenta años en los países en vías de desarrollo que en los países desarrollados. En 2030 serán el triple y, en 2050, el cuádruple. Y, como explicamos en la introducción, en China las estimaciones indican que en 2050 habrá más de 438 millones de personas mayores de 65 años, esto es, más personas de las que forman la población actual de Estados Unidos.


    FIGURA 1.2. Niños y ancianos como porcentaje de la población mundial, 1950-2050
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    Fuente: US Census Bureau, An Aging World, 2015


    Los mayores de 65 no son los únicos que están aumentando en número; también se prevé un gran incremento de los mayores de ochenta. En la actualidad, en todo el mundo, hay 126 millones de personas mayores de ochenta años; se calcula que en 2050 serán 447 millones. El aumento más espectacular es el de Japón, donde se prevé que la proporción de la población mayor de ochenta años pase del 8 % actual al 18 % en 2050.


    Estos cambios demográficos repercuten en la estructura de la población y también en su tamaño. Que una población aumente, se mantenga estática o incluso disminuya depende de la fase en la que se encuentre la transición demográfica del país. Muchos países africanos están en una fase inicial en la que las tasas de mortalidad están disminuyendo más deprisa que las tasas de natalidad, por lo que la población está aumentando. Por ejemplo, Nigeria tenía en 1950 una población de 38 millones de habitantes. En 2017 eran ya 186 millones, la mitad formada por menores de quince años y solo el 3 % por mayores de 65.


    A medida que los países recorren la transición demográfica, la tasa de natalidad baja a un nivel similar a la de mortalidad y el aumento de población empieza a frenarse. En algunos casos, la tasa de natalidad desciende por debajo de la de mortalidad, es decir, muere más gente de la que nace, de modo que la población empieza a disminuir. En 1950 no había ningún país en esa fase; se calcula que de aquí a 2050 la población va a disminuir en más de cincuenta países.


    En Japón y China, donde el descenso de la natalidad ha sido muy pronunciado, el tamaño de la población se ha reducido y va a seguir haciéndolo drásticamente. Madoka lo sabe porque lee constantemente en la prensa sobre el declive de la población japonesa, desde el máximo alcanzado en 2004, 128 millones de habitantes, hasta los 109 millones previstos para 2050 y bajada a 84,5 millones para 2100. Los familiares de Ying en China también son conscientes de ello. Hoy son 1.360 millones de habitantes; las predicciones indican que en 2050 serán mil millones.


    ¿Cómo puede todo el mundo seguir siendo económicamente productivo y trabajar durante más tiempo?


    A Madoka también le preocupa qué va a suponer esto para la economía. En igualdad de condiciones, por cada 1 % de declive de la población hay un 1 % de caída del PIB. Por tanto, si en Japón la población disminuye a 88 millones de habitantes en 2065, la caída del PIB sería de un 30 % respecto a su valor actual. Es decir, durante los próximos cincuenta años, el crecimiento del PIB disminuirá aproximadamente un 0,6 % anual. Esta cuestión está empezando a ser prioritaria en todo el mundo y haciendo que los gobiernos se pregunten qué se puede hacer para apoyar el crecimiento económico con una población que envejece y disminuye.


    Ahora que los gobiernos y las personas se enfrentan a las repercusiones de tener una vida más larga, hay tres áreas que necesitan urgentemente el ingenio social: la financiación de las pensiones, la prestación de asistencia sanitaria y la igualdad de condiciones entre todas las generaciones que ahora conviven.


    A primera vista, la situación económica de una sociedad envejecida es bastante desalentadora. Si en una población la mayoría se jubila a los 65 años o antes, a medida que aumente la proporción de personas mayores de esa edad, el crecimiento económico será más lento. En la Unión Europea se prevé que, en los próximos cuarenta años, el número de personas en edad laboral (o, para ser más exactos, menores de 65 años) disminuirá un 20 %. Este declive del número de trabajadores provocará una reducción del crecimiento anual del PIB per cápita del 0,5 % (20/40). Dado que el crecimiento anual ha sido de solo el 0,7 % durante la última década, esta es una tendencia que debe preocupar a los gobiernos.


    El temor a que se frene el crecimiento económico y la certeza de que cada vez hay más personas mayores de 65 años están creando una presión considerable sobre los programas de pensiones, tanto públicos como privados. Aquí será crucial el ingenio social, para abordar el tiempo que trabaja la gente, las teorías sobre en qué consiste envejecer y la voluntad de las empresas de abandonar estereotipos negativos profundamente arraigados sobre el rendimiento y la motivación de los mayores de sesenta años.


    Hay un gran ejemplo de ingenio social en el pasado: la creación de las pensiones públicas. Las implantó la Alemania de Bismarck en 1889 y después las adoptaron muchos otros países, el Reino Unido en 1908 y Estados Unidos en 1935. Su implantación hizo que la gente pudiera pasar sus últimos años de vida sin tener que trabajar, vivir en la pobreza o depender de unos hijos a menudo resentidos. El cambio ha sido espectacular: en el Reino Unido, hoy, la proporción de jubilados que viven en la pobreza es menor que la de la población trabajadora en general.27


    Cuando se introdujeron las primeras pensiones en Gran Bretaña la edad de jubilación era de setenta años, en una época en la que la mediana de esperanza de vida para los nacidos en 1838 (es decir, que tendrían setenta años en 1908) era de 45 años. Por consiguiente, había muy poca gente que cumpliera los requisitos, no había muchos que vivieran lo suficiente como para cobrar la pensión y quienes llegaban a esa edad no solían vivir mucho tiempo. A los gobiernos les era relativamente fácil financiar esas pensiones.


    Desde entonces, los parámetros han cambiado enormemente. Por ejemplo, está el caso de Clive. Casi todos sus colegas tienen ya edad para poder cobrar una pensión pública (que se ha rebajado de los setenta a los 65 años) y se prevé que vivirán mucho más que las generaciones anteriores. La repercusión en la hacienda pública es evidente: en 1970, el coste de las pensiones en la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE) era aproximadamente del 4 % del PIB, en 2017 había subido al 8 % y en 2050 se calcula que llegará a casi el 10 %. No es extraño que la reacción de los gobiernos sea elevar la edad de jubilación y reducir la generosidad de las pensiones.


    Tom, que tiene cuarenta y tantos años, está empezando a preo­cuparse por sus ahorros y sus planes de pensiones. Es miembro del Sindicato de Camioneros, que está teniendo dificultades con el fondo de pensiones debido al aumento del número de jubilados, las caídas que hubo en las bolsas durante la crisis financiera y la bancarrota de numerosas empresas de transporte. La consecuencia ha sido un recorte de las pensiones de alrededor del 29 %. Tom empieza a darse cuenta de que va a tener que trabajar más tiempo del que pensaba para sufragarse el modo de vida que quiere tener cuando se retire. En The 100-Year Life calculábamos que una persona de su edad seguramente tendría que trabajar hasta más allá de los setenta años para financiar su pensión; en el caso de Madoka, que tiene ahora veintitantos, es posible que su vida laboral se prolongue hasta pasados los ochenta años.


    Esto quiere decir que Tom, de cuarenta y tantos, y Ying, de cincuenta y tantos, se enfrentan a la perspectiva de tener que trabajar treinta y veinte años más, respectivamente. Y eso les obliga a pensar en serio en cómo convertirse en pioneros sociales, al mismo tiempo que empuja a los gobiernos, los educadores y las empresas a ser más innovadores en sus actitudes y sus actuaciones. Este es un aspecto crucial, porque muchas políticas actuales de las administraciones y las empresas no solo favorecen carreras laborales más largas, sino que ponen obstáculos que impiden seguir siendo productivos más tiempo.


    Cuando Clive hace memoria y piensa en su abuela, considera que a los setenta años ya era «vieja». Sin embargo, cuando se ve a sí mismo con esa edad, no piensa lo mismo. Ahora que hay más gente que tiene una vida saludable hasta los ochenta y los noventa años, la definición tradicional de «anciana» para cualquier persona mayor de 65 años ha empezado a resultar demasiado amplia. Clive se resiste a las suposiciones discriminatorias por motivos de edad sobre lo que puede y lo que se supone que debe hacer. Que los gobiernos y las empresas asuman que los mayores de 65 años son «viejos», «dependientes» e «improductivos» lleva inevitablemente a problemas económicos y sociales.


    Por eso es tan importante que nuestro ingenio social se centre en reinventar las carreras profesionales en la mediana edad y transformar la estrategia empresarial para facilitar y permitir que la gente trabaje hasta más allá de los setenta y los ochenta años.


    ¿Cómo pueden crearse sistemas de salud que tengan como prioridad un envejecimiento saludable?


    Además de la preocupación creciente por las pensiones, también existe cada vez más inquietud por los costes de la sanidad. La Figura 1.3 lo aclara y muestra por qué es tan absolutamente necesario el ingenio social. Los datos de los países de la OCDE revelan hasta qué punto los costes sanitarios aumentan con la edad y muestran el drástico incremento a partir de la franja de edad de cerca de los setenta años en adelante. En algunos lugares, como los Países Bajos, los costes sanitarios de los mayores de ochenta años representan hasta dos tercios de la renta media. A medida que la población envejece, harán falta más recursos sociales para proporcionar asistencia sanitaria a los ancianos, contando con que no haya cambios en la salud de las personas ni en la prestación de dicha asistencia.


    FIGURA 1.3. Gasto sanitario per cápita por franja de edad como proporción del PIB per cápita, 2011
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    Fuente: Estadísticas de salud de la OCDE


    Cuando la población envejece, la carga sanitaria se traslada de las enfermedades infecciosas a las enfermedades de los ancianos. Esto tiene consecuencias importantes en los costes, porque, mientras que los fallecimientos por enfermedades infecciosas tienden a ser rápidos, la muerte por enfermedades no transmisibles suele ser un proceso mucho más prolongado y que necesita tratamientos más caros. Es lo que ocurre, por ejemplo, con el mal de Alzhéimer, que en la actualidad no tiene cura ni tratamiento eficaz y cuyos costes médicos son elevados. La Asociación Americana de alzhéimer calcula que en 2010 supuso un coste aproximado de 287.000 dólares por persona y año, frente a 175.000 dólares de las enfermedades cardiovasculares y 173.000 dólares del cáncer.


    Este paso de las enfermedades infecciosas a las no transmisibles tiene serias consecuencias en el coste y también en las estrategias sanitarias. El motivo es que cada vez existen más pruebas de que en las enfermedades no transmisibles influye enormemente el modo de vida. Así que el ingenio social se enfrenta a la tarea de encontrar maneras de ayudar a la gente a mantenerse mental y físicamente activa. Para los gobiernos eso significa un trasvase crucial hacia la atención sanitaria preventiva, mientras que a las personas les plantea profundos interrogantes sobre cómo vivir para envejecer de la forma más saludable y feliz posible.


    ¿Cómo forjar unas relaciones constructivas entre generaciones?


    Hiroki tiene poco más de veinte años y aún viven tanto sus padres como sus cuatro abuelos. Cada vez que se reúne toda la familia, sus primos y él se sienten jóvenes y en minoría. En comparación con generaciones anteriores, Hiroki tiene menos hermanos y menos primos, por lo que en las reuniones familiares no hay tanto dominio de los jóvenes. Hiroki y Madoka son muy conscientes de que, aunque quizá tengan menos hijos que sus padres, deberán cumplir unas obligaciones sustanciales con sus familiares ancianos.


    El deber que Madoka e Hiroki sienten que tienen con respecto a su familia se refleja en la sociedad cono una posibilidad de conflicto intergeneracional. En todo el mundo, los gobiernos están adaptando sus políticas a la realidad de unas vidas más largas: retrasan las fechas de jubilación, recortan pensiones y suben impuestos. Pero, desde el punto de vista intergeneracional, preocupa el hecho de que los más jóvenes, que están pagando más impuestos para financiar las pensiones de los mayores, se encontrarán con unas pensiones menos generosas cuando les llegue el turno a ellos. Un estudio británico calcula que, en el transcurso de su vida, las generaciones futuras perderán casi 100.000 libras respecto a sus mayores, en forma de menores prestaciones o impuestos más altos.28 Todo esto sucede al mismo tiempo que el crecimiento económico parece estar frenándose en comparación con el que vivieron sus padres.


    La preocupación por la igualdad entre generaciones no se limita al dinero público: también va a ser inevitable que los jóvenes experimenten más transiciones y trabajen durante más tiempo. También es posible que un título universitario ya no baste para obtener un trabajo profesional. En algunos campos, la ventaja salarial de ser graduados está empezando a ser inexistente.


    A medida que la tecnología y la longevidad cambien los fundamentos de nuestra forma de vivir y trabajar, el ingenio social será crucial para encontrar la manera de cumplir las promesas hechas a las generaciones mayores y, al mismo tiempo, ofrecer progreso y oportunidades a los jóvenes. Debemos garantizar un reparto equitativo entre jóvenes y viejos de las cargas y las oportunidades de una mayor longevidad.


    SOLUCIONES HUMANAS A PREGUNTAS HUMANAS


    El ingenio humano ha permitido inventar nuevas tecnologías extraordinarias y aumentar sustancialmente la esperanza de una vida sana. Sin embargo, nos parece evidente que las respuestas a la pregunta que hemos planteado van a necesitar el ingenio social.


    Porque, si bien estos inventos pueden contribuir a mejorar la vida de la gente, para que lo hagan será preciso llevar a cabo cambios profundos en la estructura de nuestras vidas y en la forma que tienen las instituciones educativas, empresariales y gubernamentales de redefinir el contexto en el que vivimos.


    Las preguntas que hemos hecho no se refieren a un mundo de ciencia ficción. Tienen que ver con el mundo en el que vivimos hoy y el mundo en el que nosotros y nuestros hijos vamos a vivir en las próximas décadas. No son preocupaciones metafísicas sobre el futuro de la humanidad, sino que abordan las dudas reales y prácticas sobre cómo debe vivir su vida cada uno de nosotros.


    Es un programa intenso. Si queremos prosperar como seres humanos, debemos dedicar nuestro extraordinario ingenio humano a inventar un nuevo rumbo de vida y reimaginar nuestras normas, costumbres e instituciones sociales.
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    La prosperidad humana


    ¿Cómo podemos sacar el máximo provecho a ese extraordinario ingenio humano e inventar una nueva longevidad?


    El talento más singular de los seres humanos consiste en imaginar posibles resultados futuros y obtener soluciones para cuestiones complejas y difíciles. Con unas máquinas más inteligentes y más años de vida sana por delante, tenemos la gran oportunidad de emplear esas habilidades para concebir y manifestar más plenamente nuestro potencial humano.


    Al dar respuesta a las preguntas que hemos planteado antes, lo que es indudable es que muchas de las viejas suposiciones en las que se basaban nuestras opciones de vida y nuestros actos parecen cada vez más fuera de lugar o incluso equivocadas. Ying suponía que iba a permanecer en su puesto de trabajo hasta la jubilación y que iba a tener seguridad económica; Tom pensaba que su trabajo de camionero duraría lo suficiente como para tener derecho a una pensión del sindicato que creía que sería sustanciosa; los padres de Hiroki y Madoka pensaban que sus hijos querrían vivir como ellos; Clive imaginaba que sería feliz y tendría un retiro tranquilo.


    No obstante, sin estos anclajes estamos, en cierto sentido, a la deriva. Nos encontramos en algún sitio entre las certidumbres del pasado y la ambigüedad del futuro. Cualquiera puede haber experimentado personalmente esa sensación de estar a la deriva; tal vez porque ha emigrado, ha hecho un giro profesional importante o han cambiado sus circunstancias familiares, por ejemplo debido a un divorcio. Durante ese periodo de transición, su identidad deja de ser la que era y todavía no está claro qué va a poder ser. Aún no se ha adaptado a su nuevo país, su nuevo trabajo o su nuevo estado civil.


    Los antropólogos llaman a este periodo entre una cosa y otra liminalidad. Arnold van Gennep, en sus estudios sobre los ritos de paso, observó que, a medida que se desvanecen las certezas del pasado, las personas tienen la sensación de que están perdiendo sus puntos de apoyo.1 Si alguien tiene esa sensación, no está solo: también la están experimentando familias, comunidades, lugares de trabajo y poblaciones enteras como consecuencia de los cambios provocados por la tecnología y la longevidad.


    Aunque la ansiedad asociada a la transición y la experimentación siempre existirá, ahí es donde debe intervenir el ingenio social. Desde el punto de vista individual, eso significa mirar hacia adelante, construir una visión, asumir las verdades y mirar de frente y sin vacilaciones lo que es y lo que puede ser; en otras palabras, convertirnos en pioneros sociales.


    En la práctica es difícil hacerlo porque, mientras miramos hacia delante y construimos nuestra visión, no podemos saber con certeza qué nos deparará el futuro. Por eso, en medio de toda esa incertidumbre, es todavía más importante tener curiosidad. Lo demuestran a las claras los estudios psicológicos de Francesca Gino, de la Escuela de Negocios de Harvard. En sus investigaciones muestra de qué forma tan fundamental contribuye la curiosidad a que la gente se adapte más rápidamente cuando se enfrenta a incertidumbres y presiones externas. Las personas curiosas logran soluciones creativas con más facilidad y, sobre todo, tienen menos probabilidades de caer en la trampa de los estereotipos y las hipótesis equivocadas.


    Tom tiene en parte esa curiosidad del pionero social. Se mantiene al día sobre los avances en vehículos autónomos a base de leer y mirar con detalle las informaciones que le envía su sindicato. También utiliza su red de contactos, otros camioneros, para hablar con ellos de lo que están viviendo. En retrospectiva, a Ying le gustaría haber tenido esa misma curiosidad. Ahora, por el contrario, está reaccionando a la pérdida de su empleo después de haberse preparado muy poco.


    Ser un pionero social es importante, pero requiere algo más que curiosidad, pensamiento innovador e imaginación. Significa también algo crucial: tener el empeño y el valor necesarios para actuar. Ante las nuevas tecnologías y unas vidas más largas, nuestra forma actual de trabajar, nuestras trayectorias profesionales, nuestras estructuras educativas y de relaciones parecen cada vez más insostenibles. Y eso quiere decir que tenemos que empezar a comportarnos de otra manera. Para algunos, actuar consistirá en seguir los pasos de los innovadores sociales; para otros, ser ellos mismos los valientes exploradores, sin apoyarse en las normas sociales anteriores o las instituciones existentes ni guiarse por ellas.


    Ya hay personas de todas las edades que están siendo pioneras sociales. Están ampliando sus miras mediante la creación de nuevas redes de amigos y conocidos; están experimentando con sus funciones y sus responsabilidades domésticas; están creando proyectos y construyendo nuevas formas de vivir y trabajar. No es una tarea fácil, y habrá ocasiones en las que será más sencillo mantener el statu quo. Ahora, Ying se da cuenta de que se esforzó tanto en mantener su statu quo profesional que no previó una gran transición ni se preparó para ella.


    EL REDISEÑO DE LA VIDA


    Si el reto es nada menos que rediseñar la forma en que vivimos nuestras vidas, ¿qué principios deben sustentar este rediseño?


    Es evidente que los aspectos económicos serán fundamentales para cualquier rediseño: uno de los principios fundacionales tiene que ser garantizar una «buena vida». Los miedos económicos son la razón por la que preocupa que los robots vayan a erradicar todos los puestos de trabajo de los humanos y que la sociedad no pueda permitirse jubilaciones prolongadas en una población que tiene una proporción cada vez mayor de ancianos. Por eso es crucial, ante la longevidad y la tecnología, asegurar un buen nivel de vida.


    La historia nos da motivos para ser optimistas. Porque, si bien en otras transiciones tecnológicas anteriores hubo ganadores y perdedores, a la larga, la tecnología ha producido unas mejoras espectaculares del nivel de vida. Durante la mayor parte de la historia de la humanidad, el ciudadano mundial medio vivía con una renta anual de entre noventa y 150 dólares, en precios de 1990. A partir del siglo XVIII, el nivel de vida empezó a mejorar, con una renta que en 1800 era de doscientos dólares, en 1900 de setecientos dólares y en 2000 de más de 6.500 dólares.2 Todo hace pensar que puede volver a ocurrir lo mismo con los avances actuales.


    Además, ahora trabajamos menos: en 1870, la semana laboral en Francia tenía un promedio de 66 horas;3 hoy es de 36. Y, desde la creación de las jubilaciones, la gente descansa más en las últimas etapas de su vida. Si pensamos en el futuro, es posible que las nuevas tecnologías inteligentes reduzcan aún más las horas de trabajo doméstico y ofrezcan la perspectiva de una semana laboral de cuatro días.


    Estas innovaciones muestran promedios, pero, para que los seres humanos prosperen, todo el mundo tiene que beneficiarse de los avances tecnológicos y de una mayor longevidad. La preocupación sobre las desigualdades no tiene en cuenta solo las situaciones individuales, sino también, como dice el historiador de Princeton Walter Scheidel, el riesgo social. Su teoría es que, a través de toda la historia, los aumentos de las desigualdades solo han disminuido mediante guerras, revoluciones o catástrofes.4


    Eso es inquietante porque las tendencias previstas indican que las desigualdades de renta y esperanza de vida, que han aumentado en muchos países durante los últimos decenios, probablemente van a continuar. Cuando, en Estados Unidos, la diferencia de esperanza de vida entre el 1 % superior y el 1 % inferior de la población es de quince años para los hombres y diez para las mujeres,5 no es extraño que este tema empiece a ser tener cada vez más prioridad para los políticos.


    Así como, desde el punto de vista individual, tenemos que modificar el rumbo de nuestra vida, también las instituciones y las políticas que ofrecen prestaciones y asistencia social a quienes tienen pocos recursos o sufren reveses económicos deben cambiar. Ying posee los recursos económicos para hacer la transición a la que ahora se enfrenta, pero a Estelle le va a ser difícil. Hará falta un amplio abanico de políticas para garantizar que esta transición continua y duradera beneficie a todo el mundo.


    La prosperidad humana


    Es imposible negar el principio de que los seres humanos no desean menos recursos, sino más, no quieren trabajar más, sino menos, y prefieren tener seguridad económica, no incertidumbre. Nuestra reacción a la tecnología y la longevidad debe tener el objetivo de lograr la prosperidad económica. Pero el verdadero corazón de las aspiraciones humanas tiene que ser más ambicioso.


    Veámoslo desde este punto de vista: si el destino de los humanos fuera convertirnos en mascotas de unos robots súper inteligentes, dispondríamos de recursos, tiempo libre y seguridad sin fin. Pero no es esa la vida a la que aspiramos; cuando pensamos en el futuro tenemos esperanzas, ambiciones y sueños, unas capacidades que necesitamos satisfacer, y no solo queremos prosperar, sino conseguir un sentimiento de pertenencia y estima, de identidad real.


    Por tanto, los principios que inspiran el ingenio social deben garantizar un buen nivel de vida y que podamos prosperar como seres humanos. Sabemos bien cuáles son los criterios de un buen nivel de vida, pero ¿en qué consiste prosperar?


    Nos vamos a centrar en tres piedras de toque fundamentales: cada una refleja unas características humanas profundamente arraigadas y proporciona una manera útil de abordar las preguntas que hemos planteado.


    Narrar: recorrer la historia de una vida y crear un relato que dé sentido a esa vida y ayude a sortear las alternativas que se nos presenten.


    ¿Qué trabajo tendré? ¿Qué aptitudes necesitaré? ¿Cómo es una carrera profesional? ¿Qué significa ser «viejo»?


    Explorar: aprender y transformarnos de manera que nos permita llevar a cabo las transiciones que van a ser parte de nuestra vida.


    ¿Cómo exploro las nuevas opciones profesionales que ofrece un futuro más largo? ¿Cómo aprenderé las nuevas habilidades que exigen? ¿Cómo experimento con los cambios y me abro camino en una vida de más transiciones en nuevas etapas?


    Relacionarse: conectar profundamente y construir y mantener relaciones serias.


    ¿Cómo debo reaccionar a los cambios en las estructuras familiares? ¿Cómo será un mundo con menos niños y más ancianos? ¿Qué podemos hacer yo y otros para conseguir la armonía intergeneracional?


    Narrar: recorrer la historia de mi vida


    De niños, los cuentos nos parecían fascinantes, nos ayudaban a imaginar y comprender nuestro mundo y nos proporcionaban un sentido de pertenencia. A medida que nos hacemos adultos, esos relatos se centran más en aspectos relacionados con la identidad. Ese sentido de la identidad, de quiénes somos, está situado en el tiempo: lo que fue, lo que es ahora y lo que podría ser. Si miramos hacia atrás, sabemos lo que fue; si miramos hacia delante, nos encontramos, como dicen las psicólogas sociales de Stanford Hazel Markus y Paula Nunus, con una variedad de «yos posibles» futuros.6 Explorar esos «yos posibles» es fundamental para recorrer la historia de una vida.


    La estructura tradicional era la de una vida en tres etapas, con una forma sencilla: dedicación completa a la educación, seguida de la dedicación completa al trabajo y la dedicación completa a la jubilación. Y, como todo el mundo seguía al pie de la letra ese rumbo y vivía las transiciones al mismo tiempo, la presión de nuestros compañeros de viaje era una fuerza de navegación considerable.


    Sin embargo, ahora, muchos de esos marcos narrativos y el carácter de esas fuerzas de navegación están cambiando. La longevidad hace que la duración media de la vida sea mayor, y la disrupción creada por la tecnología da lugar a transiciones más frecuentes. Esa combinación de horizontes más alejados e intervalos más breves entre una fase y otra es la que inevitablemente va a producir otro relato, el de una vida con múltiples etapas, no solo tres. El cambio transformará radicalmente las respuestas a las preguntas que hemos hecho: qué es un trabajo, cómo trabajamos, cómo construimos una trayectoria profesional, qué significa envejecer.


    Cuando Radhika piensa en el futuro es perfectamente consciente de la necesidad de crear un relato singular para su vida que probablemente será muy diferente del de sus padres. Quiere ser más creativa con su forma de imaginar su identidad y el relato de su vida. Con muchos años de vida por delante, se da cuenta de que tiene que ser más cuidadosa con las decisiones que tome y más consciente de que tendrá que encontrar el equilibrio entre el presente y el futuro y entre el tiempo y el dinero.


    Explorar: aprender y transformarse


    La historia de la humanidad es una historia de exploración. Los seres humanos siempre han tenido el deseo de explorar lo desconocido, con un sentido de la exploración que no se limita a la geografía, sino que alimenta también una curiosidad fundamental sobre el mundo en general.


    Algunos neurocientíficos como Jaak Panksepp7 han descubierto que existe una parte fisiológica del cerebro que denominan el «sistema de búsqueda». En sus experimentos neurológicos han descubierto que ese «sistema de búsqueda» se activa, es decir, se «ilumina», cuando la persona se enfrenta a una información nueva o a una tarea desconcertante. También tienen pruebas claras de que esa estimulación neurológica es muy motivadora; como demuestra Daniel Cable, de la London Business School, a los humanos nos encanta explorar.8


    Parece que todos estamos equipados para aprender y transformarnos. En las próximas décadas surgirán preguntas fascinantes con las que tendremos que lidiar como pioneros sociales. Y la frecuencia creciente de las transiciones exigirá que exploremos y aprendamos, desarrollemos nuevas habilidades y nos acostumbremos a experimentar con formas de comportamiento nuevas.


    Ahora que se enfrenta al hecho de perder el trabajo, Ying está reimaginando su vida. Su transición la obligará a encontrar nuevas cosas que hacer y dotarse de nuevas habilidades. Necesitará curiosidad y valentía para explorar sus «yos posibles» y las distintas opciones que tiene a su alcance. Cuando mira a su alrededor, ve a pocas personas que hayan emprendido el rumbo en el que está pensando: a su edad está convirtiéndose en una pionera social.


    Relacionarse: conectar profundamente


    Cuando George Vaillant dirigió el estudio longitudinal de Harvard,9 que examinó cómo consigue la gente felicidad y satisfacción para toda la vida, hubo un aspecto que destacaba claramente. Las amistades estrechas, ricas y prolongadas son las que tienen consecuencias más positivas y profundas en los resultados de la vida.


    Nuestras relaciones con los demás crean una sensación de pertenencia y apreciación. Cuando nos quieren y queremos a otros, nos sentimos valorados, felices, atendidos y comprendidos. Cuando no podemos relacionarnos, lo vivimos como un rechazo, nuestra confianza en otros disminuye y eso hace que nos sintamos solos, aislados y angustiados.


    Hiroki y Madoka se preguntan cómo van a desarrollar su relación de una manera que les permita a los dos dedicarse a sus carreras, tener trabajos flexibles y crear una familia. Confían en poder repartirse equitativamente las obligaciones económicas y familiares. Clive está intentando ampliar su círculo de amistades. Se está dando cuenta de lo importante que es juntarse con gente más joven que él; sabe que pueden enseñarle mucho y le gustaría enseñarles también cosas a su vez.


    Estas relaciones más profundas con capacidad de negociación y compromiso y estas redes más amplias de amistades tardan tiempo en desarrollarse. Es evidente que la vida en tres etapas que surgió en el siglo XX, de educación, trabajo y jubilación, no las fomenta. Una vida laboral de sesenta años con la intensidad que se exige hoy en día deja escaso margen para formar amistades sólidas y duraderas o dedicar un tiempo de calidad a los hijos y los padres. Mantener el relato de las tres etapas con una mayor longevidad hará que inevitablemente perdamos de vista nuestras necesidades más humanas.


    Uno de los acontecimientos más trascendentales que revelaron el poder de la IA para transformar nuestras vidas se produjo en 1997, cuando la máquina Deep Blue de IBM derrotó al campeón mundial de ajedrez Garry Kaspárov. Este dijo después: «La IA va a cambiar todos los aspectos de nuestra vida cotidiana, pero no transformará nuestra naturaleza, sino que la sacará a la luz».10


    Adaptar nuestra vida para reimaginar nuestro relato, tener claro cómo vamos a explorar el futuro y profundizar y asentar nuestras relaciones son los factores fundamentales para saber cómo se va a revelar esa naturaleza humana. En los próximos capítulos vamos a enseñarles a hacerlo.
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    Narrar: recorrer la historia de mi vida


    Uno de los fundamentos que permite que el ser humano prospere es su capacidad de crear un relato que dé significado a la vida. El orden y el flujo de nuestro relato cambiará a medida que la longevidad y la tecnología creen más transiciones. Al recorrer la vida en estas circunstancias, nos enfrentamos a varias preguntas cruciales: ¿qué trabajo tendré? ¿Qué aptitudes necesitaré? ¿Cómo es una carrera profesional? ¿Qué significa ser «viejo»?


    Para imaginar el recorrido por la historia de nuestra vida podemos utilizar el esquema que aparece en la Figura 3.1. En ella se ve nuestra vida extendida delante de nosotros: el pasado, el presente y el futuro. El pasado lo conocemos y por eso está representado como una ruta única que llega hasta el presente. En el futuro no hay una sola ruta conocida, sino muchas posibles (las líneas de puntos), cada una de las cuales lleva a su propio conjunto de yos posibles.


    Cuando nos imaginamos nuestro futuro, algunos de esos yos son alcanzables, pero no todos. Si vemos el diagrama, hay un yo posible «A» para el que no existe ninguna ruta evidente. El motivo es que nuestras opciones futuras se definen en parte por la plataforma sobre la que se apoya nuestro relato actual. Una plataforma comprende nuestras aptitudes, salud, logros educativos y circunstancias económicas actuales, el estado de nuestras relaciones personales y la extensión y la profundidad de nuestras redes. En esta plataforma influyen nuestras decisiones pasadas y las cosas que hemos vivido. Nuestro rumbo futuro influirá en las futuras plataformas, que, a su vez, determinarán las opciones a nuestro alcance.


    FIGURA 3.1. Nuestros «yos posibles»
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    Fuente: elaboración de los autores


    REIMAGINAR LA EDAD


    El ritmo y la estructura naturales del relato de nuestra vida están marcados por el calendario y el paso de los años. Ante una mayor longevidad, si queremos reimaginar la edad, antes tendremos que distanciarnos de la idea de un simple vínculo entre tiempo y edad. Para ello hay que pensar que nuestra edad es maleable; si vivimos más y con más probabilidades de tener buena salud, cambiará profundamente el significado de tener cuarenta, sesenta u ochenta años. Esa maleabilidad es la que permite rediseñar las etapas de la vida.


    A primera vista, el concepto de «edad» parece relativamente claro; lo entiende hasta un niño pequeño. Sin embargo, en cierto sentido, la respuesta que un niño da a la pregunta «¿cuántos años tienes?» es limitada, porque mide el tiempo exclusivamente en años. El concepto de edad también puede ser biológico (la edad de nuestro organismo), sociológico (cómo nos tratan los demás) y subjetivo (cuán viejos nos sentimos). Esas nociones diferentes de edad se plasman en nuestras expresiones cotidianas: «Hoy estoy notando los años», «qué joven está para su edad», «no deberías estar haciendo eso a tus años».


    A medida que la edad se vuelve maleable, la relación entre estos diferentes conceptos de edad empieza a cambiar. Cuando la niña o el niño se convierten en una persona de sesenta años, su edad biológica puede distar considerablemente de su edad cronológica, o quizá pueden verse a sí mismos de una forma muy diferente a como los ven los demás. Una vez alterado el nexo entre estos conceptos diferentes de edad, ya no podemos seguir basándonos en hitos cronológicos específicos como mecanismo estructurador de nuestro relato vital.


    Pero no será fácil. La edad cronológica es la forma predominante de medir la edad y la base de la vida en tres etapas. Además, está reforzada por una gran cantidad de costumbres y políticas educativas, sociales y administrativas: ir a la universidad a los dieciocho años, casarse en torno a los treinta y jubilarse a los 65.


    No siempre hemos dependido de la edad cronológica; de hecho, las propias fiestas de cumpleaños son un invento del siglo XX. Durante la mayor parte de la historia de la humanidad, la gente no sabía con exactitud el día o incluso el año en que había nacido. La edad cronológica solo cobró tanta importancia cuando, en el siglo XIX, los gobiernos empezaron a guardar datos precisos de los nacimientos.1 A partir de entonces, fue lo que proporcionó la estructura temporal de nuestras vidas.


    El resultado es una forma de determinismo numérico. Las normas y los estereotipos sociales y las hipótesis sobre nuestra vida futura se reducen a un número: ¿cuántos años han transcurrido desde que nacimos? Este determinismo numérico es engañoso y da pie a los estereotipos de edad que limitan la forma que tienen las personas de imaginar sus vidas y las de los demás.


    ¿En qué consiste ser «viejo»?


    En el ritmo de nuestro relato vital, cada uno tiene su propio sentido de lo que significa ser joven y ser viejo. Sin embargo, a medida que las edades cronológica, biológica, sociológica y subjetiva varían en relación unas con otras, también cambia lo que significa ser «viejo». Dicho cambio ya es patente en las nuevas palabras que están empezando a utilizar los gerontólogos para hablar de esas franjas de edad: «viejo joven» (de sesenta a 69 años), «viejo viejo» (de setenta a 79 años) y «viejo más viejo» (de ochenta y más).


    Ahora bien, para comprender mejor lo que significa ser «viejo», debemos introducir otro parámetro: la edad tanatológica. Este criterio define la edad no por cuánto tiempo ha transcurrido desde que nacimos, sino por cuánto nos queda de vida. No es una medida que esté clara porque, por suerte, no sabemos cuándo vamos a morir. Por tanto, para hacernos una idea, tenemos que mirar las estadísticas demográficas y las tasas de mortalidad (que es la probabilidad de morir a una edad concreta). En cualquier momento de nuestra vida, cuando más baja sea la tasa de mortalidad, menos probabilidades tenemos de morir y más años podemos prever que vamos a vivir. Es decir, la edad tanatológica está inversamente relacionada con las tasas de mortalidad. Y nuestra tasa de mortalidad también es un mejor indicador de nuestra salud general que nuestra edad cronológica.2 Por consiguiente, en una población, unas tasas de mortalidad más bajas son indicativas de mejor salud y de que quedan más años de vida o, en cierto sentido, de que somos «más jóvenes».


    Para comprender estas estadísticas demográficas, pensemos en el caso del Reino Unido, del que mostramos en la Figura 3.2 el promedio de edad cronológica (la edad media) desde 1950 y el promedio de tasa de mortalidad (tasa media de muertes por 1.000 habitantes). Se ve muy bien la diferencia según las formas de medir la edad. Si se mide cronológicamente, la población del Reino Unido es más vieja que nunca. En igualdad de condiciones, sería de esperar que eso derivara en una mayor tasa media de mortalidad, puesto que la gente más anciana se muere más. Sin embargo, está ocurriendo todo lo contrario: la tasa media de mortalidad ha disminuido. En otras palabras, al británico medio le quedan más años de vida que nunca. Si atendemos solo a los criterios cronológicos para medir la edad, es evidente que la sociedad británica está envejeciendo. Pero si nos fijamos en el punto de vista tanatológico, el Reino Unido es más joven que nunca.


    FIGURA 3.2. Edad y tasa de mortalidad medias, Reino Unido, 1950-2017
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    Fuente: cálculos de los autores


    La explicación es la maleabilidad de la edad: la gente vive más tiempo y la forma de envejecer está cambiando. En la medida en que la gente envejece mejor desde el punto de vista biológico, tiene más salud y las tasas de mortalidad para cada edad disminuyen. Esta es evidente en un estudio de 21.500 estadounidenses mayores de cincuenta años, que llegó a la conclusión de que, en el periodo 1988-2010, la edad biológica (medida en función de varios indicadores físicos) había bajado en relación con la edad cronológica.3


    Lo malo de prestar atención solo a la edad cronológica es que se trata de un parámetro puramente nominal que no puede tener en cuenta lo que de verdad importa: nuestra salud y nuestros hábitos. Esto no importaría si la relación entre salud y hábitos a determinada edad no cambiara, pero, si la edad es maleable, entonces utilizar criterios nominales induce a confusión.


    Esta confusión es un problema conocido en economía al hablar de inflación. En Estados Unidos, una pinta de cerveza costaba 0,65 dólares en 1952 y 3,99 dólares en 2016. Parece indudable que la cerveza se ha encarecido con el tiempo. Sin embargo, si se ajusta el precio por la inflación general, aquellos 0,65 dólares equivalen a 5,93 actuales. Es decir, a la hora de la verdad, la cerveza era más barata en 2016 que en 1952. De la misma forma, hay que hacer un ajuste por inflación de edad; igual que la inflación anual significa que cada año se pueden comprar menos cosas con un dólar, la inflación de edad significa que, con el tiempo, cada año cronológico representa menos envejecimiento.4


    Esto repercute de forma importante en lo que significa ser «viejo». En el Reino Unido, en 1925, las personas mayores de 65 años tenían derecho a una pensión del Estado. Hoy, una persona de setenta años tiene la misma tasa de mortalidad que una persona de 65 años en 1922. Si hacemos el ajuste por inflación de edad, la nueva «vejez» empieza a los 78 años.


    El discurso de la «sociedad envejecida» se basa exclusivamente en criterios cronológicos para medir la edad y por eso llega a la conclusión de que hay más personas ancianas. Pero, al no tener en cuenta la «inflación de edad», no registra los enormes cambios en el envejecimiento de la gente ni las oportunidades y soluciones que ofrecen unas vidas más largas, individualmente y a toda la sociedad.


    Cambiemos la idea que tenemos de nuestra edad


    Fue la observadora cultural estadounidense Fran Lebowitz la que señaló que, cuando era joven, los ancianos le parecían un grupo étnico diferente, porque no apreciaba el vínculo que el tiempo crea entre los jóvenes y los futuros viejos. Eso es lo malo de definir la vejez en función de un límite cronológico a los 65 años que se atraviesa automáticamente. La forma de envejecer no está escrita en el destino. Influyen profundamente en ella nuestros actos y nuestras creencias.


    Si pensamos en nuestra edad desde el punto de vista cronológico, eso nos empuja a creer que todo el mundo envejece al mismo ritmo invariable, un año cada año. Pero, desde la perspectiva de la maleabilidad, vemos que no es así, ni mucho menos. Es fascinante descubrir que la determinación genética solo afecta a la cuarta parte de cómo envejecemos.5 Es decir, hay un gran margen para que influyan tanto nuestras propias acciones como hechos que se escapan a nuestro control.


    Por consiguiente, lo que podemos hacer a cada edad no depende del número de velas en la tarta de cumpleaños, sino que, para sacar provecho de las ventajas de la longevidad, es fundamental adoptar la idea de la maleabilidad de la edad. También es crucial comprender que las repercusiones de nuestros actos son recursivos: lo que hagamos ahora está relacionado con nuestro futuro e influirá en él. Si concebimos nuestra vida desde este punto de vista recursivo tendremos más probabilidades de adoptar una perspectiva de futuro y centrarnos en lo que nos espera por delante en vez de en el tiempo que ya hemos vivido. Eso, a su vez, nos animará a poner un empeño sustancial en nuestro futuro, aprender nuevas aptitudes, construir relaciones nuevas y cuidar nuestra salud.


    La forma de articular la maleabilidad de la edad depende en parte de nuestro sentido subjetivo del envejecimiento. Cada vez más estudios muestran que las personas con ideas positivas sobre el envejecimiento viven, por término medio, 7,5 años más que los que tienen ideas negativas.6 Un estudio longitudinal sobre 6.000 personas de más de cincuenta años en el Reino Unido ratifica el profundo efecto de las actitudes en la forma de envejecer de la gente.7 Los que ven el envejecimiento con pesimismo (creen que su salud va a empeorar o que se van a sentir solos) tienen muchas más probabilidades de vivir un envejecimiento peor.


    Cada uno envejece de manera personal, en función de sus experiencias, su entorno, sus circunstancias y su genética. Y, debido a la recursividad, esas diferencias van acumulándose a lo largo del tiempo. En las próximas décadas, a medida que millones de personas vivan hasta los noventa años o más, se harán patentes las muy diversas formas de envejecer. Leeremos noticias de asombrosos triunfos deportivos de personas centenarias al tiempo que oiremos hablar de personas de cuarenta y tantos que tienen vidas monótonas o padecen mala salud física. Ante esa diversidad, es fundamental que todos dejemos de sustentar nuestro relato en simples criterios cronológicos para hacer una valoración más individual de nuestras circunstancias actuales y nuestras necesidades y aspiraciones futuras. En otras palabras, que nosotros mismos formemos nuestra propia opinión sobre nuestra edad biológica y subjetiva.


    Cambiemos la idea que tenemos de la edad de los demás


    El cambio de perspectiva no afecta solo a nuestra forma de vernos a nosotros mismos, sino también a cómo vemos a los demás. Esta es la esencia de la «edad sociológica», un criterio «desde fuera» en el que se basan nuestras expectativas sobre los demás. Las normas sociales sobre la edad son importantes, porque generan consensos e influyen en los estereotipos y el comportamiento.


    Las normas sociales sobre el envejecimiento han cambiado y volverán a cambiar. Por ejemplo, en Inglaterra, en la década de 1680, era infrecuente vivir hasta los cincuenta años: solo lo conseguía una de cada cinco personas. En aquel periodo había escasa difusión del conocimiento, había pocos libros y la mayoría de la gente no sabía leer. Como consecuencia, el saber se transmitía a través de las tradiciones orales de historias y experiencias compartidas. Y, como la gente mayor había acumulado más conocimientos, la norma social era que tener más de cincuenta años era ser sabio. Esta percepción social de la edad empezó a cambiar con la llegada de nuevas tecnologías como la imprenta. Con el tiempo, a medida que se imprimían más libros, la capacidad de leer y escribir aumentó y las tradiciones orales de transmisión del conocimiento empezaron a desaparecer. Y, con su desaparición, la sapiencia de los ancianos perdió importancia y el hecho de tener más de cincuenta años dejó de representar la sabiduría.8


    Vivimos en una época en la que la brecha entre la edad cronológica y la biológica está alterándose a toda velocidad y a las normas sociales les resulta difícil adaptarse. En un vídeo producido por la antigua Asociación Americana de Personas Retiradas (AARP) se pedía a varios jóvenes que hicieran diversas actividades «como una persona anciana».9 Cuando se incluyó a las personas mayores en el vídeo, resultó llamativa la diferencia entre el estereotipo y el comportamiento real. En un mundo en el que los Rolling Stones tienen quince años más de media que los miembros del Tribunal Supremo de Estados Unidos, es preciso que actualicemos nuestras normas rápidamente.


    Lo anticuado de las normas sociales actuales ya está causando problemas en el mercado de trabajo. Como veremos en el Capítulo 6, «Los intereses empresariales», en muchas empresas existe la idea implícita de que la gente de cincuenta y sesenta años es menos productiva y menos capaz de aprender que los empleados más jóvenes. Ahora que las vidas y las carreras son más largas, es urgente tener una percepción distinta de cómo envejecen los demás. Si no, será imposible aprovechar las oportunidades y las ventajas de la longevidad.


    Debemos tener en cuenta que los estereotipos relacionados con la edad no solo son señal de un prejuicio contra otros, sino también contra nuestro futuro yo. Es inevitable que eso limite nuestras oportunidades futuras y el alcance de nuestros «yos posibles». Podemos imaginarnos hablando con nuestro yo a los ochenta años o practicar para ser «agnósticos en cuestión de edad» al escoger a amigos y conocidos. Pasar tiempo con personas de otra edad nos ayuda a formular un relato más sólido que nos vincula a nuestro yo futuro.


    REIMAGINAR EL TIEMPO


    A medida que aumenta la esperanza de una vida saludable, tenemos más tiempo por delante de nosotros. Que lo aprovechemos o no dependerá de cómo lo concibamos y lo reimaginemos.


    Tiempo futuro


    Nuestra perspectiva del tiempo puede ser la de la Figura 3.3. Podemos imaginarnos de pie sobre la cima de una colina, con nuestro futuro delante y nuestro pasado detrás. En esta perspectiva de la cumbre de la colina, el presente inmediato es más amplio y más prominente que todos los demás momentos del pasado y el futuro. Cuanto más abajo miramos, más pequeña y remota parece cada unidad temporal. Nuestra atención está puesta en donde nos encontramos ahora y en los próximos pasos que vamos a dar. Estamos experimentando lo que los economistas del comportamiento llaman el «sesgo del presente»10 y, a la hora de tomar decisiones sobre cómo repartir el tiempo en nuestra vida, nos centramos en las ventajas y las realidades más próximas al momento actual.


    FIGURA 3.3. Perspectiva temporal de la cumbre de la colina
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    Fuente: elaboración de los autores


    Un horizonte temporal alternativo es la perspectiva a vista de pájaro. Ahora miramos desde arriba y el terreno parece llano. Todas las partes (tanto en el pasado como en el presente) parecen igual de importantes (Figura 3.4). Es como si mirásemos un calendario en el que cada casilla representa momentos, días y años expuestos uno junto a otro.


    En una vida más larga, esta perspectiva tiene la ventaja de que pone más énfasis en el futuro y, por tanto, crea incentivos para invertir en opciones futuras, como, por ejemplo, tomarse un año sabático, o pasar más tiempo con los hijos, o aprender una aptitud nueva. Cuanto más larga es nuestra vida, más futuro tenemos, así que tiene sentido darle más sustancia mientras pensamos en las opciones que tenemos. En otras palabras, debemos prepararnos para ser más pacientes y no menospreciar el futuro.11


    Esta perspectiva tiene profundas implicaciones a la hora de tomar decisiones sobre la distribución de nuestro tiempo, durante una semana, un año o incluso la vida entera.12 Refuerza la conexión entre unas actividades y otras en diferentes momentos y nos coloca en mejor posición para explotar el factor de la edad. Lo que hacemos ahora ayuda a mejorar nuestras posibilidades de éxito en el futuro.


    FIGURA 3.4. Perspectiva temporal a vista de pájaro
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    Fuente: elaboración de los autores


    La magia del interés compuesto


    Un horizonte más alejado también nos permite beneficiarnos del interés compuesto. Quizá parece un tema muy aburrido, pero, dado que Albert Einstein decía que era la octava maravilla del mundo, merece la pena detenerse para comprender sus implicaciones.


    Primero pensemos en el interés compuesto desde una perspectiva financiera. Imaginemos que a los veinte años invertimos cien dólares y tenemos un rendimiento del 4 %. Al cumplir cincuenta años la inversión inicial se ha convertido en 324 dólares y, a los setenta, es ya de 711 dólares. Ahora imaginemos que, en vez de invertir a los veinte años, lo dejamos para más tarde; por ejemplo, para los cuarenta. Como hemos empezado más tarde, tendremos que invertir 219 dólares, en lugar de cien, para conseguir la misma cantidad a los cincuenta. Y, si lo dejamos para más tarde aún, a los cincuenta años, tendremos que invertir 324 dólares para conseguir la misma cantidad a los setenta. Cuanto más tiempo tengamos invertido el dinero, más acumulará el interés compuesto, en vez de tener que ganarlo nosotros.


    La magia del interés compuesto no tiene que ver solo con el dinero. Hay otras formas de inversión que pueden crecer con el tiempo: en nuestras habilidades, nuestra salud y nuestras relaciones. Por ejemplo, cuando invertimos en reciclarnos. Si tenemos 55 años y solo prevemos trabajar hasta los 65, puede parecer que los beneficios de invertir en reeducarnos no merecen la pena. Pero imaginemos que tenemos 55 años y la perspectiva de trabajar hasta los 75. Entonces tiene todo el sentido, por el efecto acumulativo, puesto que vamos a tener más tiempo para que la inversión sea rentable. Lo mismo ocurre con la inversión en salud y forma física. Si tenemos sesenta años y esperamos vivir hasta los cien, invertir ahora en nuestra salud y nuestra condición física obtendrá más «interés compuesto» y, por tanto, más «dividendos» que si solo viviéramos hasta los setenta años.


    En el presente


    Nuestras decisiones sobre la distribución futura del tiempo se toman en el presente. Nuestra vía adelante se construye a partir de las decisiones que tomamos a diario, y en esa interminable secuencia de decisiones muchas veces hay que hacer sacrificios.


    Es una sensación conocida: nos despertamos por la mañana sin saber cómo nos va a dar tiempo a todo. A menudo, no nos da. Por el contrario, nos dedicamos a hacer algunas cosas hoy, aplazamos otras para mañana y dejamos el resto para algún momento indeterminado en el futuro. Es decir, buscamos equilibrios entre unos periodos de tiempo y otros, y, al hacerlo, decidimos implícitamente qué es lo más importante.


    Es difícil tomar decisiones prudentes sobre el futuro cuando nos sentimos presionados. Y esos «momentos de aprieto» pueden ser especialmente difíciles en la segunda fase de una vida tradicional en tres etapas. La vida dividida en las tres etapas de educación, trabajo y jubilación lleva a abordar de forma concreta los equilibrios entre los distintos periodos. Durante la primera etapa tenemos poco dinero, pero estamos acumulando las aptitudes que van a sostener nuestra carrera laboral. En la segunda etapa tenemos poco tiempo libre, pero trabajamos mucho para financiar nuestra jubilación. Y en la tercera etapa agotamos nuestros recursos económicos y descansamos. Esto crea una gran presión sobre la segunda etapa; existen datos que demuestran que esta puede ser una época de poco bienestar psicológico.13 Durante la segunda etapa hay demasiadas actividades que compiten entre sí: trabajamos mucho para establecernos profesionalmente, ahorramos dinero para la jubilación, formamos una familia, cuidamos de nuestros padres ancianos, intentamos cultivar relaciones y nos preguntamos sobre el sentido de la vida.


    Con más vida por delante, tenemos la oportunidad de reducir esos momentos de aprieto porque podemos redistribuir las actividades. Cuando redistribuimos las actividades esenciales (educación, trabajo, jubilación) a lo largo de toda la vida, podemos reducir en cierta medida las presiones, el estrés y los sacrificios que hay que hacer en cada etapa. Por ejemplo, el tiempo dedicado a la educación se convierte en una serie de actividades que nos permiten aprender durante toda la vida; o el «descanso» de la jubilación se reparte por toda la vida, en más ratos con los hijos, por ejemplo, o más tiempo dedicado a viajar y algún año sabático. Esta redistribución tiene toda la lógica porque los estudios demuestran que, cuando la gente llena de actividades las horas de un solo día, acaba agobiada e infeliz, mientras que, cuando las reparte durante semanas o meses, se siente mucho más satisfecha.14


    A primera vista, la redistribución parece relativamente sencilla, pero en realidad es difícil de lograr. Como demostraremos más tarde, entre los obstáculos para la redistribución del tiempo están las costumbres del mundo empresarial, que castigan los relatos profesionales no lineales. Pero no es solo eso: es también cuestión de nuestra propia perspectiva temporal.


    Pensar a largo plazo puede resultarnos difícil a todos. Pero hay circunstancias en las que el impulso de prestar atención solo al presente se vuelve abrumador. Si tenemos que pagar el alquiler y falta una semana para que cobremos, no resulta práctico ni sensato pensar solo en el largo plazo. Eso es lo que siente Estelle cuando trata de ayudar económicamente a sus hijos. Sabe el valor que una carrera universitaria puede aportar a la larga y es consciente de las desventajas de haber dejado de estudiar a los dieciséis años y no tener más que una mínima educación. Le gustaría ser esteticista para poder abrir su propio salón de belleza un día. Pero significa pensar en el futuro y, en estos momentos, el presente reclama su atención en la medida en que intenta ganar dinero para pagar los recibos, cuidar de sus hijos y estar atenta por si le salen algunas horas extras de trabajo en la residencia de ancianos. El tiempo es un recurso muy escaso para Estelle, y esa escasez forzosamente tiene que influir en sus decisiones.


    Como han demostrado el economista de Harvard Sendhil Mul­lainathan y el psicólogo de Princeton Eldar Shafir,15 cuando un recurso escasea se convierte en una obsesión y en el problema que hay que resolver. La consecuencia de esta «visión de túnel» es que la gente corre peligro de tomar decisiones equivocadas que, a la larga, pueden salir caras. La preocupación de Estelle por el dinero y el efecto cognitivo «de túnel» que la acompaña está estrechando inevitablemente su ancho de banda mental. Es decir, aumentan las probabilidades de que solo se centre en los problemas inmediatos y tome decisiones equivocadas con repercusiones a largo plazo. Por ejemplo, últimamente recurre mucho a los préstamos en forma de anticipos del salario, pese a que los intereses y las tasas son muy altos.


    El mejor contrapeso para la visión de túnel es la holgura, la creación de una reserva de recursos que limite los efectos distorsionadores que tiene la escasez a la hora de tomar decisiones. Esa holgura puede adoptar diversas formas: puede consistir en unos ahorros que en determinado momento se pueden gastar, o sacar regularmente tiempo libre, o adquirir nuevas aptitudes que puedan ser útiles en el futuro, o un nivel básico de forma física. Todas estas son maneras de construir contrapesos preventivos para protegernos en caso de circunstancias negativas en el futuro. Y eso, a su vez, ayuda a evitar la escasez y nos permite tomar mejores decisiones.


    También tiene sentido pensar en «empujones». Arreglar las cosas de forma que tomar la decisión adecuada no exija tiempo ni atención. Esto puede ser, por ejemplo, decidir que, cada vez que paguemos el alquiler, vamos a guardar cinco dólares en una hucha, o que todas las semanas vamos a dejar la tarde del miércoles sin reuniones. Con una vida más larga por delante, establecer este tipo de hábitos desde temprano proporciona una base para prepararnos para el futuro.


    El túnel del trabajo


    Uno de los aspectos más difíciles de dejar de lado la vida en tres etapas es el de gestionar los equilibrios entre trabajo y ocio. En la segunda etapa lo que domina es el trabajo. Sin embargo, a medida que la gente vive más y dispone de más años, para aprovecharlos al máximo habrá momentos en los que podamos y debamos sacrificar el trabajo para disfrutar de más tiempo libre. Y lo que puede impedirlo no son solo las prácticas empresariales, sino también nuestra propia tendencia a tener visión de túnel sobre la importancia del trabajo.


    En una conferencia en la Universidad de Cambridge sobre «el futuro del trabajo» que se celebró en 2016, nos sorprendió un comentario que hizo al respecto Brendan Burchell, de la Escuela Judge de Negocios: «Si compramos una caja de paracetamol en una farmacia, en el prospecto nos dicen cuántas pastillas debemos tomar. Sin embargo, en relación con el trabajo remunerado, ningún estudio nos ha dicho cuánto tenemos que hacer para sacar el máximo provecho. Quizá es mucho menos de lo que estamos acostumbrados; quizá basta con trabajar entre ocho y quince horas a la semana».16


    Antiguamente, los miembros más ricos de la sociedad, la «clase ociosa», trabajaba muchas menos horas que los que ganaban menos dinero.17 Ahora, los que más ganan son los que más horas trabajan; renuncian al tiempo libre por dinero. ¿A qué se debe ese cambio? Puede ser que, cuando una persona cobra mucho por cada hora que trabaja, tomarse tiempo libre le resulte muy caro; o tal vez esos trabajos tan bien pagados son más competitivos y, por tanto, más «presenciales», en el sentido de que los que los desempeñan necesitan que los vean para parecer productivos; o quizá ese trabajo mejor remunerado resulta más entretenido y gratificante, y por eso prefieren dedicar menos tiempo a tareas poco agradables y más a un trabajo que les gusta. Además, la disminución de los tipos impositivos más elevados ha hecho que el trabajo sea más lucrativo para los que cobran salarios elevados.


    Ahora bien, estas opciones tienen profundas repercusiones, en especial el peligro de la sobrecarga de trabajo y de no repartir el tiempo de ocio entre el final de la vida y la etapa intermedia. Este es un aspecto que merece la pena examinar, sobre todo ante los datos que demuestran el lado negativo del exceso de trabajo y los efectos positivos de los periodos de recuperación.


    A medida que vivamos más tiempo, nuestras carreras serán más largas, y eso crea oportunidades para encontrar los equilibrios entre el tiempo dedicado al trabajo y el dedicado a la familia. Como ejemplo de los dilemas que eso genera, he aquí una pregunta sobre equilibrios y sacrificios que Hal Hershfield y sus coautores, de UCLA, plantearon a 4.000 entrevistados: «Imagine que es un profesor de universidad y un fin de semana le han invitado a impartir un seminario en otro estado. Pero tiene una bebé, que ha nacido hace doce semanas. Lo que le van a pagar por el seminario cubriría los costes de una niñera, pero eso significa que no va a pasar el fin de semana con su hija. ¿Qué haría?».18


    Este es un caso de equilibrio directo entre trabajo y familia. ¿Cómo abordaríamos esta decisión? Desde luego, el valor del dinero es fácil de cuantificar. Pero seguramente nos costaría más asignar un valor al tiempo perdido de estar con la familia. A la hora de valorarlo, una vida más larga crea una perspectiva interesante desde la que abordar ese reparto, que inevitablemente se inclina hacia pasar tiempo con la hija recién nacida. Como señala Hershfield, «no quedan más que 222 fines de semana para que la niña empiece a ir al colegio, cuando las horas dedicadas a la familia se convierten en viajes en coche a casas de amigos».19 Este equilibrio cambia de naturaleza a medida que vivimos y trabajamos más tiempo. Porque, aunque el número de fines de semana posibles con la bebé no aumenta, sí lo hace el número de fines de semana dedicados a reuniones y conferencias. Por tanto, el tiempo dedicado a la niña es más valioso y ya habrá margen más adelante para acudir a reuniones de trabajo. Sacar el máximo partido a estos cambios en el equilibrio entre trabajo y familia es lo que permite redistribuir el tiempo en una vida con múltiples etapas.


    REIMAGINAR EL TRABAJO


    En el ritmo de nuestros relatos, una de las principales notas que los definen son nuestros trabajos actuales y futuros. Al recorrer la historia de nuestra vida, el trabajo puede satisfacer una necesidad básica: obtener los recursos necesarios para garantizar un buen nivel de vida. Pero, además, para la mayoría de nosotros, cumple otra función: construye nuestra identidad y crea gran parte del contexto de nuestra vida cotidiana. Este sentido de identidad está sufriendo actualmente una transformación debido a la creatividad tecnológica, que está alterando de manera crucial el empleo y el trabajo.


    Tom tiene sentimientos encontrados sobre su trabajo. En el lado positivo, le aporta unos ingresos fijos y razonables, disfruta recorriendo el país y le gustan la familiaridad y la rutina que le proporciona su trabajo. Por otra parte, cuando tiene que ir muy lejos, echa de menos a su familia y se preocupa por sus ancianos padres. Como muchos otros camioneros, Tom padece sobrepeso, consecuencia de comer en demasiados restaurantes de carretera, y su médico le ha advertido que puede acabar teniendo diabetes. A medida que cumple años cada vez le cuesta más dormir cuando está de viaje y está empezando a notar los efectos de su vida sedentaria en el cuerpo. Había planeado una jubilación sin problemas, pero se ha enterado de que su sindicato ha recortado hace poco las pensiones en un 30 % para que los planes puedan seguir siendo sostenibles.


    Al otro lado del mundo, en Sídney, Ying comparte algunas de esas mismas preocupaciones. Está furiosa por que la compañía de contabilidad para la que ha trabajado tanto tiempo le ha dicho que se vaya. Va a echar de menos el trabajo y la camaradería, y además necesita otra fuente de ingresos. Uno de los motivos por los que la empresa la ha despedido es la inversión que han hecho en programas de contabilidad. Se trata de un software capaz de revisar miles de declaraciones de la renta en milésimas de segundo; una tarea que Ying, que tiene un sueldo elevado, habría tardado semanas en completar.


    No somos las primeras personas angustiadas por cómo va a cambiar la tecnología nuestros puestos de trabajo. Ahora bien, como dice cualquier manual de economía, las nuevas tecnologías siempre han acabado por hacer posible un nivel de vida mejor y no han aumentado el desempleo. Sin embargo, suponer sin más que eso es lo que va a pasar ahora es peligroso. El efecto de la tecnología en los puestos de trabajo es complicado y no podemos remitirnos simplemente a la historia para comprender las dos décadas que se avecinan.


    La pausa de Engels


    Tom y Ying forman parte de una inmensa transición en la naturaleza y la forma del trabajo. Para hacerse una idea de la escala, pensemos en la estimación de que, para 2030, es posible que entre 75 y 375 millones de personas tengan que cambiar de trabajo y aprender nuevas habilidades: el 14 % de todos los trabajadores.20


    La repercusión de unas transiciones de tanto alcance se entiende con el ejemplo de la Revolución industrial en el Reino Unido. Como subrayó al respecto el economista y premio Nobel Paul Krugman: «Al final –es decir, al cabo de un par de generaciones–, la mecanización produjo una gran mejora del nivel de vida en Gran Bretaña. Pero no está claro en absoluto si los trabajadores normales sacaron algún provecho durante las primeras etapas de la Revolución industrial; es evidente que muchos resultaron perjudicados».21 Tomemos nota de su marco temporal: «un par de generaciones». Es lo que el historiador de la economía Bob Allen denomina «la pausa de Engels», la observación de que, durante la primera mitad de la Revolución industrial, a pesar de que aumentó la productividad, los salarios se estancaron y las desigualdades se incrementaron. Los que se quedaron sin trabajo no fueron los únicos perdedores.22


    Ya hay indicios de que puede estar sucediendo algo similar durante la transición actual. Por ejemplo, pensemos en la parte de la economía que se destina a pagar a los trabajadores (los «costes laborales»). En Estados Unidos ha disminuido sin cesar, de constituir aproximadamente el 65 % a principios de la década de 1990 a representar alrededor del 60 % en 2018. Puede parecer poca cosa, pero históricamente es un gran cambio. El dinero que antes se pagaba a los trabajadores ahora se paga a los dueños de las empresas que utilizan o fabrican las máquinas y el software que ha sustituido a los trabajadores, o a los trabajadores con aptitudes que se refuerzan y se amplían gracias a la tecnología. De aquí en adelante, es probable que, incluso aunque Tom conserve su puesto de camionero, acabe cobrando menos. Los que ganarán más serán la empresa fabricante de los camiones autónomos y los ingenieros informáticos que trabajen para ella.


    En otras palabras, no es solo el 14 % de trabajadores que se prevé que va a quedar en paro el que puede sufrir los efectos de la transformación provocada por la IA y la robótica. También se verá afectado el 86 % restante, y todos ellos están angustiados por la posibilidad de perder su empleo y, en algunos casos, porque la definición de su trabajo cambiará y su salario se reducirá. En definitiva, nuestro relato profesional no se limita a si tendremos trabajo. Para entender mejor esta complejidad, vamos a ver con más detalle qué es probable que le pase a Tom.


    El dilema de Tom


    Tom es uno de los cuatro millones de estadounidenses que trabajan de conductores. Como consecuencia de la digitalización masiva de datos, el aumento exponencial de la capacidad de procesamiento y las mejoras de los algoritmos, los vehículos autónomos son una realidad que hace que Tom tenga miedo de perder su trabajo. Pero, si examinamos su situación más de cerca, vemos que la tecnología, el trabajo, los mercados laborales y la demografía interactúan de maneras complejas. Y eso hace que sea difícil establecer un nexo sencillo entre la automatización y la pérdida de empleo.


    La mayoría de los mercados de trabajo (como el de los camioneros) experimentan muchos cambios cada año sin que eso signifique necesariamente más desempleo. Los medios de comunicación hablan mucho del nivel de desempleo, pero prestan mucha menos atención al número de nuevos puestos de trabajo que se crean y los que se destruyen (a través de «renuncias» o de despidos) cada año. Un repaso de los datos totales del mercado de trabajo en Estados Unidos en 2018 nos da una idea del alcance de esa rotación. Ese año había 149 millones de personas trabajando, se crearon 68,9 millones de empleos y desaparecieron 66,1 millones.23 Es decir, la pérdida de puestos de trabajo no significa automáticamente más desempleo.


    Esto se ve claramente en el sector de Tom. En el transporte, el número total anual de personas que dejan de trabajar (voluntariamente o por despido) es aproximadamente el 40 % del número total de las que tienen trabajo. Como consecuencia, las empresas de camiones se encuentran con el problema de que no pueden contratar y retener a suficientes conductores. En la actualidad faltan alrededor de 50.000,24 y se espera que lleguen a 175.000 de aquí a 2024. Los motivos de esta escasez son numerosos, pero en parte es consecuencia de la demografía de una sociedad que envejece. Tom, a sus cuarenta años, es relativamente joven en un sector en el que menos del 20 % de los conductores tienen menos de 35. A medida que todos los conductores de cincuenta y tantos y sesenta y tantos se aproximen a la jubilación, el sector necesitará cerca de un millón de nuevos conductores para satisfacer la demanda.


    Desde esta perspectiva, las cifras de pérdida de empleo debida a la automatización que aparecen en los titulares son exageradas. Sobre todo en países como China y Japón, en los que se prevé que la población en edad laboral pierda trescientos millones y 32 millones, respectivamente, durante las tres próximas décadas. En esos casos en los que la fuerza laboral está disminuyendo, cuanto antes lleguen los robots, mejor.


    No obstante, para entender de verdad el impacto de las máquinas en nuestro trabajo actual o futuro debemos distinguir entre el trabajo y las tareas que lo componen. Las máquinas llevan a cabo tareas, y un trabajo está formado por muchas tareas. Por consiguiente, que nuestro trabajo esté en peligro o no depende del tipo de tareas que desempeñamos y cuántas de ellas son susceptibles de automatizarse. Al principio, los investigadores que estudiaban la pérdida de empleo por la automatización partieron de la idea de que un trabajo consistía en un pequeño número de tareas definidas e hicieron estimaciones muy elevadas sobre el número de empleos que iban a verse afectados por las máquinas. Sin embargo, la verdad es que la mayoría de los trabajos comprenden múltiples tipos de actividades o tareas.25 Piense en su trabajo; el nuestro, por ejemplo, consiste en escribir libros y ensayos académicos, revisar artículos de colegas, hablar en conferencias y seminarios, preparar e impartir clases y corregir ejercicios de alumnos, además de asistir a múltiples reuniones.


    La distinción entre trabajo y tarea es importante porque, aunque las máquinas seguramente se encargarán de muchas de las tareas que implica el trabajo de Tom, es poco probable que asuman todas. En nuestro caso, por ejemplo, estamos deseando tener una IA que pueda corregir bien los ejercicios de los alumnos o preparar (e incluso dar) nuestras clases. Cuando estén automatizadas, el foco de interés de las tareas que componen nuestro trabajo cambiará. Por ejemplo, a medida que dediquemos menos tiempo a corregir exámenes, quizá los jefes de la London Business School puedan pedir más labor investigadora a sus profesores (y probablemente más reuniones).


    En el caso de Tom, hoy los vehículos autónomos tienen dificultades para circular por las ciudades, especialmente con inclemencias meteorológicas o en terreno imprevisible. Esto hace pensar que quizá la automatización haga que Tom deje de tener la ta­rea de conducir por las autopistas, pero siga desempeñando la tarea de circular en las ciudades. Además, al principio y al final de cada trayecto existen varias tareas manuales que el camión no puede hacer por sí solo y eso también es una oportunidad para Tom. E, incluso aunque el camión autónomo pudiera desempeñar todas las tareas que hace actualmente Tom, la plena automatización se retrasará debido a diversas cuestiones legales y normativas junto a las dificultades para la aceptación cultural de la IA y las decisiones políticas movidas por el interés en proteger el empleo. Si bien ya se han empezado a probar camiones autónomos entre Texas y California, siguen necesitando un conductor humano y solo pueden circular por vías principales.


    Lo que hace difícil predecir con exactitud cuándo y cómo se introducirán los vehículos autónomos es que depende, entre otras cosas, de si los vehículos van a ser parcial o totalmente autónomos. Da la impresión de que, a corto y medio plazo, parece más probable una automatización parcial, es decir, que Tom seguramente acabará haciendo de «copiloto» o «conductor virtual» desde algún centro. Es muy probable que los camioneros de la generación de Tom trabajen en colaboración con la IA y no sean totalmente sustituidos.


    Por tanto, es de prever que Tom tenga trabajo a corto plazo. Pero en qué consiste ser camionero cambiará a medida que varíe sus funciones y haga la transición, y eso repercutirá en su relato vital y en las decisiones que tendrá que afrontar. También es probable que la nueva naturaleza de su trabajo repercuta en su salario. Si su función y las tareas que desempeña son menos valiosas, es posible que no gane tanto como antes. Cuanto más se parezca su trabajo al que ejerce ahora, salvo que con mayor ayuda de la tecnología, menos dinero ganará seguramente. En cambio, cuantas más aptitudes requiera su trabajo –para poder ser el controlador de una pieza de maquinaria eléctrica muy sofisticada–, más dinero ganará.


    ¿Qué puede hacer Tom entonces? Una opción es que continúe su trayectoria actual y siga trabajando de camionero. En el esquema que mostrábamos en la Figura 3.1 su relato futuro se limitará a fluir hacia delante en línea recta desde su posición actual. O quizá cambie de rumbo, decida reciclarse y aprovechar la expansión de la industria de los camiones autónomos, que necesitarán mecánicos con formación especial para mantenerlos. Tom tiene otras posibilidades: puede pedir trabajo en el almacén en el que trabajan muchos amigos suyos y así acumular nuevas habilidades y experiencias. A la hora de la verdad, la ruta que emprenda Tom ahora le llevará a distintas plataformas en el futuro y modificará sus rumbos posibles y sus yos posibles.


    ¿Cómo debe tomar Tom esta decisión? De momento, preferiría seguir siendo camionero que trabajar en el almacén, quiere seguir como hasta ahora. Se ve siendo mecánico, pero no está seguro de si sería capaz de aprender el oficio ni de costearse la matrícula para obtener el diploma. Sería una vía más innovadora, pero que implica riesgos. Si Tom piensa en el futuro y comprende algo de la escala y el alcance de la automatización, entonces inevitablemente le preocupará que seguir trabajando de camionero le esté cerrando rutas futuras. Si lo despiden dentro de cinco años, cuando la automatización se haya implantado verdaderamente, quizá tenga dificultades para encontrar una alternativa y para entonces no habrá dedicado tiempo a obtener el diploma ni tendrá la experiencia que necesitará para trabajar en un taller.


    Estos finales abruptos son problemáticos porque impiden planear y prepararse, y reducen las futuras opciones. Si Tom quiere cambiar, tendría sentido hacerlo cuanto antes, porque las personas que cambian de oficio antes suelen aprovechar más el cambio. Tom tiene que pensar no solo en qué hacer a corto plazo, sino también en la repercusión que tendrá en etapas posteriores. Es decir, debe tener en cuenta en qué podrían derivar las decisiones que tome ahora.


    El futuro del empleo


    El trabajo de camionero de Tom saca a la luz muchos matices del impacto que tendrá la tecnología en el mercado de trabajo. Pero ¿qué podemos esperar?


    Dadas las complejidades existentes, quizá no es extraño que no haya un consenso sobre la repercusión real de la tecnología en el empleo. Un estudio del Pew Research Center reveló la división de opiniones, el 52 y el 48 % respectivamente, entre los expertos que piensan que las máquinas sustituirán más empleo del que van a crear y los que creen todo lo contrario.26 En general, los tecnólogos hacen predicciones más pesimistas sobre el empleo porque se fijan en la rapidez con la que está desarrollándose la IA y lo que eso supone en pérdida de puestos de trabajo. Los economistas muestran más optimismo: señalan que la tecnología nunca ha creado un desempleo masivo y creen que los tecnólogos exageran la velocidad a la que la automatización va a poder implantarse de forma rentable. Además, alegan, mientras que es relativamente fácil ver los empleos que se van a destruir, resulta mucho más difícil predecir los nuevos trabajos que crearán las nuevas tecnologías, los nuevos mercados y los nuevos productos.


    Para comprenderlo más a fondo, nos parece útil remitirnos al marco creado por Daron Acemoglu, del MIT, y Pascual Restrepo, de la Universidad de Boston.27 Su opinión es que los puestos de trabajo individuales y el mercado laboral en general sufren, en parte, un efecto de desplazamiento: a medida que la automatización sustituye tareas, las empresas necesitan menos trabajadores. Para entender cómo afecta a cada caso, tenemos que pensar en la posible dimensión de ese efecto de desplazamiento. Cuanto más consiste un trabajo en tareas rutinarias, más peligro corre con la automatización. Así, en el trabajo que hacemos nosotros hay tareas rutinarias (por ejemplo, corregir exámenes y preparar diapositivas para presentaciones) y tareas complejas (como elaborar hipótesis de investigación y guiar a estudiantes de doctorado). Aunque cada trabajo tiene su mezcla específica de tareas de uno y otro tipo, se calcula que, en conjunto, en todo el mercado laboral, aproximadamente la mitad de las tareas de cada trabajo son rutinarias y, por tanto, relativamente fáciles de automatizar.28 Sin embargo, solo alrededor del 5 % de los trabajos están formados por tareas que pueden automatizarse en un 90-100 %. De ahí que, hasta ahora, la automatización haya desplazado relativamente pocos puestos de trabajo. Desde la década de 1950, de 270 oficios que figuran en el censo de Estados Unidos, solo se ha eliminado uno como consecuencia de la automatización: el trabajo de ascensorista.29


    Si bien la mayoría de los trabajos no pueden automatizarse del todo, en muchos (aproximadamente el 60 %), alrededor de un tercio de las tareas que los componen son fáciles de automatizar. En los trabajos relacionados con los servicios de alimentación y hostelería hay un gran potencial de automatización de las tareas (se calcula que alrededor del 75 %). En la industria manufacturera, el transporte, la logística y la agricultura se podría automatizar alrededor del 60 %; y en el comercio minorista y la minería aproximadamente la mitad de las tareas. Hay otros trabajos en los que el porcentaje de tareas que podrían automatizarse es muy inferior. Son los empleos en sectores como la educación (alrededor del 25 %), donde la enseñanza, la orientación y la formación tienen menos probabilidades de automatizarse. Ocurre lo mismo en los puestos de gestión (también tareas de formación, orientación y dirección), profesiones liberales (como abogados y asesores) y sanidad (enfermeros, médicos, cirujanos).


    Cuando pensamos en nuestro trabajo o en el trabajo que nos gustaría tener en el futuro es imposible crear un calendario exacto de la automatización porque existen demasiadas incógnitas. Pero podemos aventurar una hipótesis fundada si estamos atentos a los cambios y a la rapidez con la que se desarrollan estos procesos. En particular, veamos los cuatro obstáculos a la robotización que pueden impedir que se automatice por completo nuestro puesto de trabajo. El primero es en qué medida el trabajo está compuesto de tareas que no son rutinarias, lo que indicará la dificultad para automatizarlas. El segundo es si vamos a tener la oportunidad de asumir tareas de mayor valor añadido, que están situadas en la zona alta del paisaje de la competencia humana de Moravec: aspectos como la empatía, la capacidad de relacionarse y de juicio o la creatividad. También tendremos que pensar si estamos en buena situación para aprovechar esas oportunidades nuevas con nuestras aptitudes actuales. El tercer obstáculo es el entorno laboral; por ejemplo, ¿serán las regulaciones, como las normas de seguridad o la necesaria posibilidad de que el ser humano pueda anular el funcionamiento memorizado, un obstáculo para la automatización? Y por último, ¿será rentable automatizar nuestro puesto de trabajo? Por ejemplo, la tecnología AlphaGo que describimos con anterioridad es impresionante, pero necesita una capacidad de procesamiento inmensa y muy cara. Lo importante no es si una máquina puede hacer nuestro trabajo, sino si puede hacerlo de forma más barata.


    La rapidez con la que se automaticen las tareas que componen nuestro trabajo depende de lo importantes que sean esos obstáculos para uno. Si no existen barreras, se puede prever que la automatización afectará rápidamente a nuestro puesto en un plazo de dos a tres años. Pero hay que recordar que, incluso aunque las barreras sean altas, es muy probable que experimentemos un cambio sustancial en nuestra forma de desempeñar nuestro trabajo en los próximos diez años.


    El segundo efecto en el marco de Acemoglu y Restrepo es la repercusión del aumento de la productividad. La automatización sustituye ciertas tareas, pero también hace que los trabajadores sean más productivos y rentables, y eso anima a las empresas a contratar a más gente. En otras palabras, la tecnología no sustituye a los seres humanos, sino que los refuerza. Por ejemplo, en Estados Unidos, la aparición de VisiCalc supuso la pérdida de 400.000 puestos de contable, pero al mismo tiempo la creación de otros 600.000. Como los cálculos eran más baratos y más rápidos, las empresas podían generar más datos y hacer más análisis financieros de gran calidad, y eso incrementó la productividad de los trabajos basados en el análisis de datos. La consecuencia fue la contratación de más contables. Igualmente, el número de cajeros de bancos aumentó después de la implantación de los cajeros automáticos. Las máquinas liberaron a los cajeros humanos y a los administrativos de tareas como entregar dinero a los clientes y les dejaron tiempo para otras actividades de más valor añadido como ayudarlos en problemas complejos y vender una serie de productos y servicios bancarios. A su vez, la asunción de esas tareas de más valor hizo que las sucursales fueran más productivas y desembocó en la contratación de más cajeros.30


    Lo importante es que, aunque en el conjunto del mercado de trabajo este efecto de productividad es positivo para el empleo, es inevitable que suponga un cambio importante del tipo de trabajo y las aptitudes necesarias. No todos los cajeros pudieron convertirse en gestores de relaciones con el cliente ni todos los tenedores de libros se transformaron en contables.


    A medida que la automatización aumente la productividad del trabajador, algunos cobrarán mayores salarios. El supervisor de Tom ha obtenido un título superior de análisis de datos y cobra un sueldo mucho más alto que su predecesor, porque su trabajo ha pasado de la simple planificación a la optimización. Las responsabilidades administrativas de Ying aumentaron cuando se consolidó el departamento y, en consecuencia, su sueldo también aumentó. Las personas que deciden mejorar sus cualificaciones profesionales para que su función empiece a incluir tareas más provechosas y menos de las que son susceptibles de automatización son también las que más probabilidades tienen de beneficiarse de unos salarios más altos.


    El tercer y último efecto del modelo de Acemoglu y Restrepo es la creación de tipos nuevos de trabajos. Algunos de ellos serán muy complejos. El hijo de Tom, ya adulto, está muy interesado por la tecnología y sueña con trabajar en la vanguardia de la IA. En este campo hay una gran variedad de trabajos nuevos: puede solicitar trabajo como «entrenador» (el informático que construye los algoritmos con los que se entrenan los programas de IA), «explicador» (un trabajo de comunicación que consiste en comunicar y describir los algoritmos en los que se basa la toma de decisiones de la IA y explicar después los resultados) o «mantenedor» (reparar, mantener y desarrollar sistemas de IA).31 Y, por si no estábamos ya convencidos de la dimensión de esta nueva ola de puestos de trabajo, un estudio del McKinsey Global Institute en 2017 predijo que para 2030 se podrían crear entre veinte y cincuenta millones de empleos digitales en todo el mundo.32


    Ahora bien, sería un error suponer que todos los puestos de trabajo que se creen estarán en el sector digital y tecnológico. En la medida en que se dedique más tiempo a ayudar a la gente a envejecer mejor, habrá una demanda creciente de entrenadores personales y profesores de yoga. Y cuando la gente convierta la educación continua en el centro de su vida, habrá también más demanda de orientadores profesionales y coaches personales. También estaremos dispuestos a pagar más para experimentar la creatividad y el entretenimiento. McKinsey prevé un aumento de la demanda de los trabajos creativos: artistas, diseñadores, profesionales del espectáculo y de los medios de comunicación. Es un fenómeno mundial: se prevé que para 2030 la demanda de estos trabajos se haya incrementado un 85 % en China y un 58 % en la India. Y a estos empleos se añadirán los derivados de las necesidades de una proporción cada vez mayor de personas mayores y los puestos de trabajo que se creen como consecuencia de las grandes inversiones en energías renovables y la adaptación al cambio climático.


    UNA CARRERA FLUIDA


    El empleo y el trabajo constituyen las actividades de una vida laboral; tomadas a través del tiempo, se convierten en la base de una carrera. A medida que ese tiempo pasa de cubrir una vida en tres etapas a cubrir una vida en etapas múltiples, las carreras se vuelven más fluidas.


    Más años


    Esa fluidez de la carrera procede en parte de que la vida laboral es más prolongada. En The 100-Year Life calculábamos que, si una persona tiene una esperanza de vida de cien años y ahorra el 10 % de su salario, tendrá que trabajar hasta poco antes o después de los ochenta años para poder financiar una pensión que ascienda a la mitad de su último salario.33 El economista del MIT Jim Poterba estima que cada diez años más de esperanza de vida exigen siete años más de trabajo para financiar la jubilación (basándose en los tipos de interés y las pensiones actuales). Por tanto, partiendo del aumento de la esperanza de vida en el Reino Unido desde 1981, los que hoy tienen cincuenta años deberían pensar en trabajar al menos hasta entre los 68 y los 72 años.


    Es de prever que la política oficial se adaptará al incremento de la longevidad con una subida constante de la edad de jubilación. En el Reino Unido, por ejemplo, en la década de 1920, la edad de jubilación era de 65 años para los hombres y sesenta para las mujeres; en 1995, el Gobierno anunció que se eliminaba la diferencia entre ambos sexos y la jubilación de las mujeres empezó a retrasarse poco a poco hasta los 65; y en 2019 anunció que, entre 2044 y 2046, la edad de jubilación subirá a los 68 años tanto para hombres como para mujeres. El Gobierno británico ha llegado a proporcionar directrices sobre cómo cambiará la edad de jubilación en el futuro a medida que aumente la longevidad: ha comunicado que la edad oficial no variará más de un año en una década y que una persona podrá contar con tener derecho a cobrar una pensión durante un tercio de su vida adulta.


    En China, el rápido aumento de la esperanza de vida obligará inevitablemente a introducir cambios sustanciales en la edad de jubilación, que en la actualidad está en sesenta años para los hombres, 55 para las mujeres en trabajos administrativos y cincuenta para las mujeres en trabajos manuales. Hay una propuesta de subir la edad de jubilación un año cada tres para las mujeres y un año cada seis para los hombres. Según las previsiones actuales, en 2045 la edad de jubilación será de 65 años tanto para hombres como para mujeres. Pero estos aumentos tienen consecuencias políticas. En 2018, el primer día del Mundial de Fútbol que se celebraba en Rusia, el Gobierno anunció una subida de la edad de jubilación de sesenta a 65 años para los hombres y de 55 a 63 para las mujeres. Las protestas políticas que esto desencadenó produjeron una caída sin precedentes de los índices de aprobación del presidente Putin, con un 90 % de los ciudadanos en contra de la reforma.


    La subida de la edad de jubilación no es más que parte de la historia. Ya hay muchas personas que deciden trabajar más tiempo. En Japón, la pensión del Estado puede empezar a cobrarse en cualquier momento entre los sesenta y los setenta años y, cuanto más tiempo permanece intacta, más cantidad recibe luego el ciudadano. Sin embargo, más del 30 % de los japoneses entre setenta y 74 años siguen trabajando. En Estados Unidos son el 20 %, en el Reino Unido algo más del 10 %, y en ambos países esa proporción está aumentando. Da la impresión de que trabajar hasta más allá de los setenta años e incluso, en según qué funciones, hasta más allá de los ochenta, va a ser lo normal a medida que las carreras se prolonguen y se vuelvan más fluidas.


    Esto puede parecer una perspectiva poco atractiva, pero no es tan mala. De hecho, existen pruebas de que el trabajo prolonga la salud. Para empleos que no entrañan esfuerzo físico, parece que, cuanto más tarde se jubila una persona, más tiempo vive. Un estudio de casi 3.000 personas que se jubilaron entre 1992 y 2010 comparaba el riesgo de morir para los que se habían retirado a los 65 años, a los 67, a los setenta y a los 72. La persona que había trabajado dos años más vivía más que la que se había jubilado antes. En concreto, trabajar hasta los 67 años reduce el riesgo de muerte más de un 20 %; trabajar hasta los setenta reduce el riesgo de morir a esa edad un 44 % respecto a los que se retiran a los 65; y trabajar hasta los 72 años supone un 56 % menos de probabilidades de morir a esa edad.34 Estos efectos positivos de trabajar más tiempo son quizá el motivo de la tendencia reciente a «desjubilarse». En el Reino Unido, una de cada cuatro personas que se jubilan a los 65 años se «desjubilan» en un plazo de cinco años;35 son pioneros de la vida de múltiples etapas.


    Más tiempo para el ocio


    No todos los años de vida adicionales se dedicarán a trabajar, así que eso significa más tiempo para el ocio. En una vida en tres etapas, el tiempo libre se reservaba sobre todo para la etapa final, la de la jubilación. En una vida de etapas múltiples hay la oportunidad de redistribuir esos años de más por toda la vida, quizá con un año sabático, en un periodo de transición profesional o en forma de un breve periodo hacia los 65 años antes de «desjubilarse».


    La redistribución de ese tiempo libre adicional no tiene por qué consistir solo en grandes bloques como meses o años. También puede repartirse en periodos de tiempo más breves que deriven en menos horas de trabajo al día o un fin de semana de tres días. Tras ese optimismo hay una sencilla lógica económica: si la tecnología refuerza la productividad humana, hace que cada hora trabajada sea más productiva y contribuye a aumentar los ingresos. Y, a medida que las personas son más ricas, quieren más de todo, incluido el ocio.36 Por consiguiente, gracias al milagro del aumento de la productividad, la gente consume más y trabaja menos y su nivel de vida mejora. Esta ha sido la tendencia en toda la historia moderna. Por ejemplo, en 1870, el alemán medio trabajaba 68 horas semanales y el estadounidense medio, 62. En el año 2000 trabajaban 41 y 43 horas semanales respectivamente.37 Con el tiempo, un nivel mayor de productividad permitió acortar la semana laboral.


    Eso quiere decir que, si la IA y la robótica tienen la misma repercusión que otras tecnologías anteriores, es probable que acabemos viviendo con una semana laboral de cuatro días y un fin de semana de tres. Ya hay datos de empresas que han adoptado la semana laboral de cuatro días que la relacionan con una mayor productividad y más bienestar para los empleados.38 Por ahora, las empresas con prácticas laborales más flexibles son seguramente las únicas en las que puede prosperar la semana laboral de cuatro días, pero, a medida que se sumen más compañías, es muy posible que acabe siendo lo normal en los próximos años.


    En las visiones más utópicas del progreso tecnológico, las máquinas se vuelven tan productivas que los seres humanos no necesitan tener un trabajo remunerado y cuentan con todas las oportunidades para disfrutar de un ocio prolongado. Es lo que Erik Brynjolfsson, del MIT, llama la «Atenas digital», en referencia al florecimiento intelectual de Atenas cuando los esclavos hicieron posible que los grandes pensadores –Sócrates, Aristóteles y Platón– dedicaran su tiempo a reflexionar sobre profundas cuestiones filosóficas. En un mundo de máquinas inteligentes, los esclavos digitales pueden liberar a los seres humanos de la monotonía del trabajo para dedicarse a sus propios intereses y aficiones, es decir, a actividades más relevantes y atractivas como los trabajos manuales o el voluntariado. Por supuesto, se trata de un caso extremo en el que las personas tendrán que crear un sentido del relato completamente nuevo. Pero, incluso aunque la sociedad no alcance esa utopía, tendremos que encontrar hueco para disfrutar de más tiempo libre.


    Más trabajo alternativo


    El concepto dominante de trabajo hoy es un puesto de jornada completa en un entorno seguro y estable. Una persona ofrece su esfuerzo de forma garantizada y relativamente permanente a cambio de dinero y otras prestaciones. Y, si bien es probable que el trabajo a tiempo completo siga siendo un modelo laboral común, en una carrera más fluida habrá que suponer que mucha gente, en un momento dado, tendrá formas de trabajo eventuales o alternativas. Ya sea como manera de ganar más dinero, sortear periodos de transición o superar la discriminación del mundo empresarial contra los viejos y a que trabajen a una edad avanzada, debemos contar con que haremos ese tipo de trabajo en algún periodo de nuestra vida.


    Eso puede significar trabajar de forma independiente (como Radhika), para agencias de empleo temporal (como hace a veces Estelle), a tiempo parcial y por encargo y, más recientemente, con contratos específicos. Lo que distingue estas ocupaciones de otros modelos de trabajo más tradicionales es que se basan en relaciones a corto plazo entre la empresa y el trabajador, y este solo cobra por las tareas que lleva a cabo, con la previsión de que el trabajo se acabará en un momento no muy lejano. Desde la década de 1990, más de la mitad de los puestos de trabajo creados en los países de la OCDE han sido temporales. Ahora bien, aunque ese sea el caso con muchos trabajos nuevos, es importante comprender que, en 2017, en el conjunto del mercado laboral de Estados Unidos, solo representaban alrededor del 10 % del empleo total.39


    Radhika trabaja por contratos. No es una empleada en nómina de ninguna empresa, sino que trabaja para varias empresas en función de los proyectos. Este tipo de trabajo es posible gracias a unas plataformas laborales cada vez más complejas que conectan con las mínimas discrepancias posibles a los que desean que se lleven a cabo unas tareas con los que tienen las aptitudes para hacerlo. Las plataformas de internet como Freelance y Upwork ya ofrecen este servicio, y es de imaginar que se están desarrollando muchas más. Ahora, aunque esas plataformas que utiliza Ra­dhika, además de otras como TaskRabbit y Uber, están expandiéndose a toda velocidad, este tipo de empleo sigue representando menos del 1 % de los trabajadores en Estados Unidos. Hay mucho margen posible de crecimiento todavía.


    Las innovaciones tecnológicas han hecho posibles estas plataformas y han ayudado a descomponer los trabajos en tareas separadas y normalizadas. Así esas tareas se pueden asignar a distintos trabajadores, en lugar de que las asuma uno solo. La tecnología también permite observar el rendimiento de un trabajador y compararlo con el de otros. Los profesionales independientes como Radhika se encargan de tareas muy concretas; por ejemplo, escribir un artículo o crear una página web. No es una «empleada» y tiene que construir su propio sentido de «trabajo» cuando lleva a cabo esas tareas para diversos clientes. Eso hace que sus patrones de trabajo sean muy diferentes de los de Tom, que tiene una gran variedad de responsabilidades que conoce y reproduce a diario. Radhika opera en un mercado abierto y puja por realizar tareas o proyectos bien definidos. Por tanto, tiene más autonomía y flexibilidad que Tom, decide en qué trabajar y cuándo hacerlo. Pero también tiene inconvenientes: se preocupa constantemente por el siguiente contrato y se pregunta cómo sería trabajar con la camaradería que implica un puesto más tradicional.


    Lo que pensemos sobre este tipo de trabajo temporal dependerá en parte de nuestros motivos para adoptarlo.40 Aproximadamente el 30 % son «autónomos» como Radhika, que se sienten atraídos por la libertad y la flexibilidad que les da trabajar así. Alrededor del 40 % son «trabajadores esporádicos», que quieren aportar algo más a la renta familiar aparte de la fuente principal de ingresos. Estos dos grupos suelen estar satisfechos con su tipo de trabajo y sus funciones. Queda un 30 % de trabajadores por contrato que están «a disgusto» y preferirían un puesto de dedicación exclusiva.


    Ying entra en esta categoría más «reacia». Preferiría estar en nómina y le preocupa que, si se convierte en autónoma, perderá ingresos y su trabajo también perderá prestigio. Estelle trabaja en la residencia de ancianos para aumentar sus ingresos; es una «trabajadora esporádica», con aprietos económicos y está pensando en trabajar como conductora de Uber. Le tientan los anuncios de la compañía que hablan de dinero extra y más libertad, pero le inquieta cómo va pagarse un coche y cómo compaginar los trabajos que ya tiene y el cuidado de los niños. No consigue ver una solución.


    Existe la opinión de que el trabajo a demanda en plataformas como Uber o Deliveroo es «trabajo basura». Suele ser poco cualificado y mal remunerado, por lo que hay que trabajar muchas horas y, por tanto, perder gran parte de la libertad y la autonomía que forman parte del atractivo del trabajo temporal. Lo mismo ocurre con los contratistas independientes. Si observamos las páginas web de Freelance.com o Upwork vemos que suelen ser trabajos pagados por horas y con unas tarifas modestas. Además, es un trabajo eventual, con proyectos que duran desde unas cuantas horas hasta unos cuantos días, y raras veces más. Eso hace que haya que buscar trabajo todas las semanas e incluso todos los días, lo que dificulta hacer planes de futuro. Además, como a la mayoría de los trabajadores temporales no se les suele clasificar como empleados, tienen poco o ningún derecho a vacaciones, pensiones o prestaciones sanitarias. David Weil, de la Universidad Brandeis, califica el resultado de «fisura del lugar de trabajo», porque las empresas utilizan a trabajadores externos para optimizar y aumentar su rentabilidad, al tiempo que traspasan sus obligaciones salariales, de seguridad y de prestaciones fuera de la compañía. Como consecuencia, «el mantenimiento de la relación entre empresario y trabajador importa mucho menos que el valor de construir una clientela fiel y proporcionar valor a los inversores».41


    A medida que se extienda este trabajo fuera de plantilla, las empresas pensarán más en cómo darle el mejor uso. Algunas ya están descubriendo que, si recurren con frecuencia a los mismos contratistas, sería lógico darles cierta formación sobre los valores y las normas de la empresa. En lugar de considerarlos una reserva de «trabajadores ocasionales», los ven como su «banquillo», gente a la que se puede incorporar a proyectos específicos en momentos de mucho trabajo. En definitiva, podemos pensar que, durante nuestra vida laboral, nuestra relación con los jefes variará bastante, de empleados en nómina, contratistas por proyectos a autónomos «en el banquillo».


    Un sentido más amplio de trabajo


    El esquema de nuestros rumbos futuros y nuestros yos posibles adoptará sin duda una estructura más fluida a medida que nos conectemos y nos desconectemos con nuestros jefes. Habrá periodos en los que asumiremos un papel claro en un puesto convencional. Habrá otros en los que llevaremos a cabo tareas concretas de forma temporal en un trabajo más flexible y autónomo, pero con mayor riesgo de inseguridad económica y un sentimiento de identidad más débil. A veces trabajaremos en una oficina o una fábrica y otras, en casa.


    La repercusión fundamental de esta trayectoria profesional más fluida es que asumimos más responsabilidad, más capacidad personal de decisión. Este tipo de carrera no es tanto una labor conjunta entre nosotros y un jefe dispuesto a responsabilizarse de mejorar nuestra formación, planear nuestra siguiente etapa, hacer preparativos económicos para nuestro futuro e investigar nuestras posibles opciones. Algunas facetas serán cada vez más responsabilidad nuestra. Eso significa que el tiempo que dedicamos a «trabajar» no consistirá solo en las horas remuneradas, sino que abarcará todo el tiempo invertido en construir nuestros recursos actuales o futuros: desarrollar aptitudes nuevas para la siguiente etapa laboral; investigar vías laborales alternativas; emprender actividades comunitarias en una Atenas digital. Por eso es tan crucial tener la capacidad y el valor de redistribuir el tiempo. En una vida en tres etapas no existe más que una simple dicotomía entre el trabajo remunerado y el ocio no remunerado. En una vida de etapas múltiples y flexibles hay un mayor sentido de responsabilidad individual y capacidad personal y un sentido más amplio de «trabajo».


    ¿QUÉ CONSTITUYE UNA BUENA VIDA?


    Hasta ahora nos hemos fijado en cómo van a influir la tecnología y la longevidad en la estructura de nuestro relato, prolongándolo, añadiendo etapas y adoptando diversas permutaciones de trabajo, ocio, vida y finanzas. Pero cualquier relato necesita, además de una estructura, un tema central y un sentido. La motivación del relato debe ser ¿qué constituye una buena vida?


    El dinero es importante, sin duda, y es evidente que en una vida centenaria existe la necesidad acuciante de ganar lo suficiente como para sufragar una buena jubilación, un modo saludable de vida y la posibilidad de tomarse tiempo libre para recuperarse y seguir aprendiendo durante toda la vida.


    Pensemos en lo que dijo el dalái lama cuando le preguntaron qué le sorprendía de la humanidad: «El hombre sacrifica la salud para ganar dinero. Luego sacrifica el dinero para recuperar la salud. Y está tan preocupado por el futuro que no disfruta del presente, de modo que no vive ni en el presente ni en el futuro; vive como si nunca fuera a morirse y se muere sin haber vivido verdaderamente». Para él, el dinero y la felicidad no guardan ninguna relación.42


    Si nos olvidamos del dalái lama y volvemos al mundo más prosaico de la investigación empírica, en general parece que, cuanto más dinero tiene una persona o más alta es la renta de un país, más felices son esa persona y la población de ese país. Pero no es tan sencillo. Existen casos atípicos. Por ejemplo, la población de Costa Rica es más feliz que la de Hong-Kong, a pesar de tener una renta inferior. Y da la impresión de que el dinero tiene rendimientos decrecientes. Mil libras más cuando uno gana 60.000 no contribuyen tanto a la felicidad como esas mil libras para uno que gana 20.000. Eso no quiere decir que el dinero deje de dar la felicidad, sino solo que es una fuerza menos poderosa.


    También hay un gran debate sobre la naturaleza de la felicidad. El filósofo griego Epicuro pensaba que la felicidad tenía que ver con el placer y con evitar malas experiencias; por su parte Aristóteles, en su concepto de eudaimonia (la prosperidad humana), definía la esencia de la felicidad como una combinación de tener un propósito y vivir con bienestar. Si volvemos a la investigación empírica, dos premios Nobel –el economista Angus Deaton y el psicólogo Daniel Kahneman– estudiaron la relación entre felicidad y dinero en una amplia encuesta llevada a cabo entre estadounidenses.43 Descubrieron que, al hablar de la felicidad cotidiana, por encima de una renta de 75.000 dólares, la gente con más dinero no estaba más satisfecha.44 En cambio, al hacer referencia a los objetivos personales, la gente más rica, en general, se mostraba más contenta con su vida. Deaton y Kahneman resumen así sus resultados: «Unos ingresos altos aportan satisfacción, pero no felicidad, y unos ingresos bajos van unidos tanto a poca satisfacción como a escaso bienestar emocional». Esto hace pensar que, aunque el dinero quizá no sea la clave para lograr la felicidad, sí es un pilar importante para sustentar una buena vida.


    Sin embargo, otros estudios más amplios que estudian la felicidad y la satisfacción durante toda una vida han encontrado otra variable fundamental. El carácter de esta variable se puso de manifiesto en el Grant Study llevado a cabo en la Facultad de Medicina de Harvard con el mismo grupo de 268 personas durante 75 años a partir de su graduación en dicha universidad, entre 1939 y 1944 (entre ellos estaba John F. Kennedy). A ese grupo se añadió después otro de 456 jóvenes desfavorecidos de barrios marginales de Boston.


    El foco de interés del Grant Study era la causalidad de la satisfacción vital, y resultó que las personas con más dinero solían ser más felices. Pero también halló que, aunque el dinero fuera importante, no era el factor principal de una vida feliz y satisfecha. Lo que más influía en la satisfacción con la vida era «la calidez de las relaciones». En palabras de George Vaillant, director del estudio: «La felicidad es el amor. Punto». Parece que conectar con los demás es fundamental para disfrutar de una buena vida y tener los medios para hacer frente a los retos que esta presente.


    Un mensaje similar es el que transmite el estudio de Hal Hersh­field para saber si la gente prefería quedarse el fin de semana en casa a cuidar de su hija recién nacida o asistir a una conferencia remunerada. En ese estudio, el 65 % de las personas escogieron el dinero, pero las que optaron por quedarse con la familia eran más felices, en general, y estaban más satisfechas con la vida. ¿Cuál puede ser el motivo? La hipótesis de Hershfield es que los que preferían el dinero al fin de semana con la familia seguramente estaban más obsesionados con no tener suficientes ingresos, mientras que los que preferían la familia al dinero prestaban más atención a qué hacer con su tiempo y pensaban «gastarlo» en deseos en vez de en necesidades (por ejemplo, practicar una afición en lugar de hacer las tareas domésticas). En particular, muchas veces planeaban pasar el tiempo con otras personas y no a solas.


    Al reflexionar sobre estas diversas interpretaciones de la felicidad conviene tener en cuenta que, en una vida de múltiples etapas, tenemos la oportunidad de construir diferentes recursos en cada etapa. Esto es importante, porque ofrece la oportunidad de transferir esos recursos a periodos posteriores. Uno de ellos es el dinero, sin duda, pero no siempre es el principal. Puede haber momentos en la vida en los que la mejor forma de reforzar la futura pensión no sea ahorrar más dinero, sino invertirlo y dedicar tiempo a aprender y educarnos. O redistribuir el tiempo, pasarlo del futuro al presente, para afianzar amistades y forjar relaciones.


    Adquirir seguridad económica es un objetivo crucial en una vida más prolongada, pero no hay que olvidar las consecuencias de otras actividades (como el sentido, el compromiso, la salud, las relaciones). Hay que tener cuidado de no poner en peligro nuestro futuro yo por no dedicar suficiente tiempo a estas otras actividades, tanto como el que debemos tener de no arriesgar nuestro dinero. En otras palabras, es importante que no sean solo los planes financieros los que impulsen nuestro relato, sino que sea nuestro relato el que impulse los planes financieros.


    NUESTRO RELATO


    Esbocemos los yos posibles


    Hemos empezado con un esbozo genérico de los «yos posibles» y después hemos visto la trayectoria vital de Tom, las vías posibles que tiene por delante y las opciones a las que se enfrenta. Merece la pena que haga usted lo mismo, que imagine cómo puede ser su ruta hacia el futuro y lo contraste con una serie de supuestos e interrogantes.


    Examinemos nuestras hipótesis de base


    Hay que tener en cuenta que la longevidad, la tecnología y el cambio social exigen que desarrollemos un nuevo relato que no se base simplemente en hipótesis anteriores. Este nuevo relato es más largo y contiene más segmentos que pueden ordenarse de numerosas formas. Nuestra carrera se prolongará mucho más, pero también acarreará un mayor riesgo de finales repentinos.


    ¿Habrá finales repentinos? Al hablar antes de las innovaciones tecnológicas hemos visto que las trayectorias de Tom y Ying seguramente se verán afectadas por la automatización y podrían incluso terminar bruscamente. ¿Qué probabilidad hay de que alguna de las rutas que he esbozado llegue a ese fin repentino? Y, de ser así, ¿las plataformas que haya desarrollado para entonces serán suficientemente amplias como para permitir que me adapte a otro rumbo?


    ¿Tengo un planteamiento demasiado limitado y estrecho? ¿Existen otras opciones que no he tenido en cuenta o unas alternativas más amplias a mi alcance? ¿Puedo experimentar más y ser más atrevido? ¿Son mis redes demasiado estrechas y restringidas? Cuanto más capaces seamos de pensar en vías experimentales, más podremos encarar el futuro a través de un proceso de descubrimiento.


    ¿Me equivoco en mis suposiciones sobre la edad? Conviene mirar las rutas que estamos valorando y las etapas que hemos descrito. ¿Me he equivocado sin querer en mis suposiciones sobre mi edad futura y mi envejecimiento? ¿Estoy basando demasiado mis hipótesis en la edad cronológica? ¿He cerrado demasiado pronto mis opciones, con el peligro de ser «viejo antes de tiempo»?


    ¿Estoy teniendo en cuenta que puede haber un cambio institucional? Es inevitable que nuestros relatos futuros estén basados en nuestras experiencias presentes y pasadas. Puede haber muchos cambios en las instituciones que sirven de contexto a nuestro relato futuro, en las prácticas empresariales, las oportunidades educativas y las políticas de gobierno. Hay que comprobar que nuestras posibles rutas hacia el futuro incluyen la posibilidad de los cambios institucionales que examinaremos en la Tercera parte.


    Pensemos en el reparto del tiempo


    El tiempo es uno de los recursos más valiosos que vamos a tener y es crucial saber usarlo con prudencia.


    ¿Puedo redistribuir el tiempo? Pensando en cada una de mis posibles rutas y las etapas en cada uno de ellas, ¿sería posible reordenar las actividades de esas etapas para disponer de más tiempo? Por ejemplo, en lugar de concentrar todas las actividades en una misma etapa, dividirlas en pequeños fragmentos de tiempo y repartirlas de forma más equitativa a través de toda la vida.


    ¿En qué me baso para distribuir el tiempo? Al examinar cada una de las rutas, hay que tener en cuenta cuál es el factor fundamental en el que se basa la distribución del tiempo en cada una de ellas. Por ejemplo, ¿estoy pensando en dedicar tiempo a ganar dinero, ampliar mis aptitudes o pasar más tiempo con amigos y familiares? ¿Es esta la distribución adecuada? Hay que pensar si alguna de estas rutas puede poner en peligro nuestro yo futuro.


    Por último, debemos recordar que nuestro relato es recursivo, en el sentido de que lo que hacemos hoy determina la plataforma y las opciones a nuestra disposición en el futuro. Este es un sólido argumento contra el determinismo: en cualquier momento de nuestra vida podemos llevar a cabo acciones positivas que repercuten en nuestro futuro.
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    Explorar: aprendizaje y transición


    La primera aparición de un vehículo sin conductor en las calles de Texas fue todo un acontecimiento y para Tom fue una clara advertencia de que iba a tener que revisar sus ideas sobre su trabajo de camionero. Ahora bien, muchas innovaciones tecnológicas pasan inadvertidas; cada año, los avances se acumulan y empujan hacia delante la frontera de lo posible. Es lo que le pasa a Ying. No ha habido nunca un momento en el que avistara el futuro como hizo Tom cuando vio por primera vez aquel vehículo autónomo. En su caso, las tareas que definían su trabajo se fueron automatizando cada vez más con el tiempo.


    Ahora, ante la perspectiva del despido, Ying tiene que explorar y aprender algo nuevo. Existen muchas rutas posibles, cada una de las cuales desembocaría en un «posible yo» diferente. Necesita explorar, descubrir sus preferencias y la vía que la lleve hacia el yo futuro que escoja. Sabe que la transición no será fácil y la sensación de emprender un rumbo nuevo y desconocido le resulta difícil cuando todavía está asumiendo la conmoción de su despido inminente.


    Hiroki también está explorando. Su padre dejó la universidad para trabajar en una gran empresa en la que continúa hoy; la suya fue una vida clásica en tres etapas, de educación, trabajo y retiro. Sin embargo, cuando Hiroki piensa en una posible carrera de sesenta años no está nada seguro de querer seguir la misma trayectoria. Igual que Ying, quiere dedicar un tiempo a explorar, investigar qué opciones tiene, aprender qué se le da bien y descubrir qué le gusta.


    La vida en tres etapas del padre de Hiroki ofrecía pocas oportunidades de explorar y hacer transiciones. Para él, aprender era una actividad propia de la primera etapa, la base de una carrera profesional que confiaba en que fuera estable. Explorar no solo era innecesario, sino incluso podía ser una desventaja importante. De hecho, su empresa le habría mirado mal si se hubiera atrevido a romper las filas de sus colegas. Hiroki es consciente de que estas ideas están cambiando a toda prisa y de que, en su lugar, están surgiendo vidas de múltiples etapas con más transiciones. Esas transiciones a veces serán por elección (espera que ese sea su caso) y a veces, obligadas (como va a ser el siguiente paso de Ying).


    EXPLORAR Y DESCUBRIR


    Podemos imaginar cuáles serían las opciones y las decisiones de Hiroki si recurrimos al esquema de las rutas posibles que describimos anteriormente. Recordemos que hay varios yos posibles (representados por las líneas); plataformas de competencias, aptitudes y redes (representadas por las barras horizontales) y etapas que ilustran los cambios de dirección que podemos emprender. En la Figura 4.1 mostramos varias rutas posibles para que avance Hiroki. Desde donde está ahora, en la primera etapa, cree que puede seguir los pasos de su padre (R2) o explorar otra diferente (R1).


    El valor de las opciones


    El padre de Hiroki quiere que siga sus pasos y se incorpore al programa de formación de directivos de su empresa. Pero a Hiroki le ilusiona más cómo podría ser la ruta R1: está deseando viajar y quizá trabajar por su cuenta para vivir, y tiene una idea para crear una pequeña empresa relacionada con su interés por la comida y la salud. No sabe dónde acabará, pero tiene la sensación de que, antes de seguir una ruta concreta, necesita descubrir más cosas sobre sí mismo. Le preocupa que, si no tiene el valor de emprender su propio rumbo ahora, luego, dentro de cinco o diez años, habrá desperdiciado la oportunidad.


    FIGURA 4.1. La historia de Hiroki


    [image: 81589.jpg]


    Fuente: elaboración de los autores


    Imaginemos que Hiroki puede tener la perspectiva temporal a vista de pájaro que mostramos en el capítulo anterior (Figura 3.4). Eso significa que está pensando en toda su vida en vez de dejar que le domine el presente. Desde esta perspectiva, como puede mirar hacia el futuro, lo que le preocupa es que, si entra a trabajar en la empresa de su padre, cerrará la puerta a otras opciones para sus posibles yos en el futuro. Cuando observa la larga vida que tiene por delante, quiere dedicar tiempo a experimentar y ver qué es lo más apropiado para él. El problema es que, como muchas personas de su edad, Hiroki no sabe exactamente lo que quiere. Lo que sí sabe es que primero tiene que valorar como es debido si desea seguir los pasos de su padre. Quiere descubrir qué opciones tiene y dedicarles tiempo y esfuerzo, no cerrarse esa posibilidad.


    En cierto sentido, lo que está viviendo Hiroki es lo que Jeffrey Arnett, de la Universidad Clark de Massachusetts, llama «el principio de la edad adulta».1 Ya no es un niño, pero todavía no ha asumido los compromisos que su padre tenía a su edad. Antes, la veintena era una década formativa en la que se creaba una familia y se construía una carrera; ahora es un periodo en el que se acumulan las aptitudes y la plataforma necesarias para una trayectoria de múltiples etapas y una vida más longeva.


    Lo llamativo de las rutas posibles de Hiroki y las opciones que contienen es lo amplias y variadas que son. Si miramos hacia delante, será inevitable que las carreras se prolonguen y que los cambios de empleo sean más rápidos. Por consiguiente, Hiroki deberá tener en cuenta una variedad de posibles yos en el futuro mucho mayor que la que tuvo que afrontar su padre. Es una perspectiva emocionante e Hiroki, con tal abundancia de opciones, no siente que sea urgente escoger ya una ruta concreta. Su padre solo vivió dos transiciones: de la educación al trabajo y del trabajo a la jubilación, las dos al mismo tiempo que sus coetáneos. Hiroki necesitará experimentar mucho más para poder romper esa sintonía, y eso es precisamente lo que está provocando tensiones con su padre.


    Imaginemos que, como parte de la ruta «R1», Hiroki decide tomarse tiempo libre para aprender otro idioma. Se va a vivir un año en París, se pone a trabajar en un pequeño restaurante japonés propiedad de un amigo y se entrega en cuerpo y alma a aprender francés. Se matricula en un curso de idiomas por internet y, junto con otros estudiantes japoneses, va a clase todas las mañanas. Tiene incentivos para aprender esa nueva aptitud y, como consecuencia, está creando una plataforma más sólida para la segunda etapa, lo que, a su vez, amplía sus opciones y crea una variedad de rumbos posibles: uno es que, al llegar a la cuarta etapa, esté utilizando sus habilidades lingüísticas para encontrar trabajo en París, en una multinacional de ropa deportiva que busque la expansión internacional y que después inicie sucesivas aventuras empresariales (etapa 4B). O que, después de iniciar la misma ruta, R1, se desvíe en la segunda etapa y utilice sus aptitudes lingüísticas para construir una plataforma de destrezas y redes que le permitan crear una pequeña empresa especializada en la importación de queso y vino francés a Tokio (etapa 4A). Como es natural, de momento, Hiroki no está seguro de lo que quiere ser, solo de lo que podría ser, y es por eso precisamente por lo que valora la posibilidad de explorar. Hay un valor real en hacer algo, aunque sea por poco tiempo, que mantenga sus opciones abiertas y le ayude a calcular la satisfacción que puede obtener de cada vía.


    Si Hiroki sigue la trayectoria de su padre, R2, creará unas opciones distintas. Entrar a trabajar en su empresa no quiere decir que tenga que seguir sus huellas durante toda la vida; puede decidir marcharse más adelante. Si se incorpora al programa de formación de directivos, aprenderá destrezas útiles y ampliará su experiencia. Después podría pasar a trabajar en una pequeña empresa emergente o start-up (R3) y, con el tiempo, crear una plataforma de conocimientos y experiencia financiera que le ayude a poner en marcha la suya propia (R4). Esta sería una vía alternativa para convertirse en emprendedor en serie en la cuarta etapa de su vida (etapa 4B).


    Con una vida más larga por delante, Hiroki puede recorrer varias rutas para llegar a la misma etapa, pero para ello tiene que pensar cuidadosamente de dónde parte. Si emprende la ruta R1, abrirá un camino hacia varias opciones en la cuarta etapa de su vida (4A y 4B), pero no hacia 4C (ser director general de la empresa femenina a la que se incorpora al comienzo de su carrera). Si sigue R2, abrirá el paso para las etapas 4B y 4C, pero no 4A. Será crucial que Hiroki piense en lo que puede perder con cada vía, los riesgos que va a correr y qué facilidades habría para cambiar de rumbo más adelante. Y lo complica el hecho de que Hiroki tiene que dejar margen no solo para sus opiniones actuales, sino para las acciones que puede emprender su yo futuro.


    La insistencia de Hiroki en la importancia de las opciones desconcierta a su padre. Este simpatiza con el deseo de su hijo de ser empresario, pero le preocupa que sea una opción peligrosa y con pocas probabilidades de éxito. No hay emprendedores en la familia ni entre sus amigos, así que al padre le cuesta imaginar lo que necesita hacer Hiroki o hasta dónde puede llegar. Lo que no entiende es en qué se basa su hijo cuando dice que no quiere trabajar en su empresa porque quizá preferirá hacer algo distinto más tarde o que tal vez acepte el trabajo durante un tiempo y luego se vaya a hacer algo diferente. Esa actitud no es el compromiso y la persistencia que llevaron al padre a triunfar en su carrera. Para él, el atractivo de la vía R2 está en su claridad y su certidumbre, precisamente lo que inquieta a Hiroki.


    VIVIR PARA APRENDER


    Tom, Ying, Estelle e Hiroki están empezando a comprender que, si desean una larga carrera que les permita superar con éxito las transiciones, necesitarán necesitar seguir aprendiendo. Y eso puede ser aprender qué quieren hacer a continuación, aprender cómo alcanzar ese objetivo y aprender las destrezas necesarias. En la vida en tres etapas, aprender era lo que se hacía por defecto en la primera etapa; en una vida de etapas múltiples, es una opción. Si no aprovechan la oportunidad de aprender, las instituciones tienen muy poca fuerza para obligarlos.


    Eso, claro está, hace que vivir para aprender pueda ser mucho más gratificante, pero también mucho más difícil. Las empresas, los gobiernos y los sistemas educativos tienen muchas maneras creativas de facilitar la formación de los adultos y en la Tercera parte examinaremos alguna de esas soluciones. Pero la responsabilidad fundamental es nuestra.


    Si pensamos en nuestra niñez, a lo mejor recordamos que aprender era fácil, que vivíamos para aprender. Íbamos al jardín de infancia, y luego al colegio, donde pasábamos el día entero aprendiendo, y luego volvíamos a casa con nuestros padres, que, sin duda, seguían educándonos a su manera. Era un periodo en el que el aprendizaje era nuestra gran prioridad, nuestro estado natural. Por supuesto, cuando recordamos nuestra niñez, a lo mejor olvidamos que aprender podía costarnos mucho. En palabras del sociólogo Erving Goffman: «Casi cada actividad que una persona lleva a cabo ahora con facilidad le supuso en un momento dado algo que requería un gran esfuerzo. Andar, cruzar la calle, articular una frase completa, llevar pantalón largo, atarse los zapatos, sumar los números de una columna: todas estas tareas rutinarias que la persona hace sin pensar y de forma competente las aprendió mediante un proceso cuyas primeras fases tuvo que superar entre sudores fríos».2


    Aprender de adultos es muy distinto de esas experiencias infantiles. Cuando Ying o Hiroki se proponen formarse, por más que deseen recobrar el entusiasmo del aprendizaje del niño, el contexto es muy diferente. Cuando aprendían en la infancia no estaban experimentando una gran transición ni tenían que tomar decisiones de peso sobre sus compromisos. La educación era un trabajo a tiempo completo y el principal foco de su atención y su energía. Tenían cierto margen de decisión, pero, durante la mayor parte del tiempo, seguían un camino muy trillado, con metodologías de aprendizaje probadas y contrastadas.


    En la formación de adultos no suelen darse esas condiciones. La persona puede aprender por su cuenta o con muchas otras personas y grupos; probablemente estudiar es una opción: decide hacerlo como podía decidir no hacerlo. El objetivo de aprender no es tanto familiarizarse con lo desconocido, sino hacer que aquello que nos resulta familiar se convierta en algo desconocido. Se trata de «borrar» viejos hábitos y formas de pensar, no solo de aprender nuevas aptitudes y costumbres. El contexto puede ser difícil; como en el caso de Ying, quizá tiene que formarse bajo una presión inmensa porque se va a quedar sin trabajo o se ha visto obligada a emprender una transición. O, como Estelle, a lo mejor tiene que encajar esa educación en una vida ya llena de numerosas res­ponsabilidades. Por eso no es extraño que aprender siendo adultos sea muy complicado y requiera valor y esfuerzo intelectual y emocional.


    Aprender a cualquier edad


    Ahora que Ying, que está en la cincuentena, piensa en su próxima etapa, sabe que va a tener que formarse más para aprender las partes más complejas de un posible trabajo de contable o reciclarse por completo para aprender los fundamentos de un trabajo totalmente distinto. Es muy consciente de que va a estudiar siendo ya mayor y que inevitablemente se encontrará con los estereotipos arraigados de otros sobre la edad y el aprendizaje. También se enfrenta a sus propios estereotipos y suposiciones; se pregunta si verdaderamente posee la capacidad cognitiva y emocional para aprender las nuevas destrezas que le permitan cambiar de trabajo.


    Aristóteles hizo una vívida descripción de cómo se atrofia la mente en comparación con el cerebro en el momento de nacer, que es blando y flexible, capaz de absorber impresiones; y esa maleabilidad facilita el aprendizaje. Con la edad, la cera empieza a endurecerse y se vuelve cada vez más resistente a las impresiones. En cierto sentido, esa es la imagen que tiene Ying. Y, aunque es una imagen convincente, está equivocada. Varios estudios recientes sobre la flexibilidad del cerebro demuestran que puede conservar mucha más «plasticidad» de la que pensaba Aristóteles. Es decir, Ying puede animarse pensando que es posible aprender a cualquier edad.


    Los neurocientíficos plasman esta idea de plasticidad dentro del concepto de neuroplasticidad, que describe el cerebro como un músculo flexible que, debidamente entrenado y utilizado, es capaz de recuperar habilidades perdidas previamente. A Ying le convendría fijarse objetivos de aprendizaje y emprender actividades desconocidas y exigentes con la máxima frecuencia posible. Como observa la psicóloga Denise Park, de la Universidad de Texas en Dallas: «Cuando estamos en nuestro elemento, quizá no nos atrevemos a intentar mejorar». En otras palabras, la verdadera razón por la que es tan difícil enseñar trucos nuevos a un perro viejo no es porque sea viejo, sino porque no se ha dedicado continuamente a aprender trucos nuevos.


    A lo mejor Ying debería pensar también en que no solo se trata de que el cerebro conserve su plasticidad, sino de que hay formas de inteligencia que sobresalen más a medida que se cumplen años. En concreto, al ser mayores surge la oportunidad de desarrollar la inteligencia cristalizada: la información, los conocimientos, la sabiduría y las estrategias que se han acumulado con el tiempo y que son diferentes de la inteligencia fluida (que es la capacidad de procesar información, el uso de la memoria y el razonamiento deductivo). Existen datos que muestran que, a través de una vida, parece haber una fluctuación constante de la fuerza relativa de las diferentes destrezas mentales.3 Hacia el final de la adolescencia quizá somos rápidos haciendo cálculos y desentrañando patrones; en la treintena, nuestra memoria inmediata alcanza su apogeo; a los cuarenta y los cincuenta tenemos la máxima comprensión social. Laura Germine, de la Facultad de Medicina de Harvard, y Joshua Hartshorne, del Boston College, llegan a esta conclusión tras sus investigaciones: «A una edad determinada mejoramos en ciertas cosas, empeoramos en otras y nos mantenemos igual en otras. Probablemente no hay una edad a la que seamos mejores en la mayoría de las cosas, ni mucho menos en todas».4


    Cómo aprender siendo adulto


    En 2017, la mayor parte de la publicidad de Gucci en todo el mundo tuvo ilustraciones de Ignasi Monreal, un artista e ilustrador español de veintisiete años. Usando ordenadores y tabletas digitales, y con jornadas de trabajo de catorce horas, Ignasi creó más de 150 obras gráficas para Gucci. Había hecho una inversión en su formación y había estudiado dos carreras, pero sus habilidades digitales no las había aprendido en la universidad. «Aprendí en YouTube, está lleno de tutoriales. También ahí aprendí diseño gráfico –explica–. No me considero forzosamente fotógrafo, pero quería aprender a usar una cámara y vi vídeos hasta conseguirlo... Necesitas mucha paciencia, pero, si la tienes, es educación gratuita. Aunque no esté muy organizada, si de verdad quieres aprender algo, lo consigues.»5 Lo que hizo Ignasi fue, en vez de aprender en cursos por los que obtenías un título, cambiar a una formación autodidacta facilitada por la tecnología con un enfoque práctico y la vista puesta en conseguir trabajo.


    La oferta de formación para adultos, como veremos en el capítulo 7, «Los intereses educativos», proviene de un sector en rápido desarrollo, que crea cada vez más contenidos y construye más proyectos de asociación. En parte consiste en una explosión de materiales y cursos por internet, que proporcionan una plataforma para aprender nuevas aptitudes. Ying tiene que asegurarse de aprovechar al máximo esas oportunidades y, como hizo Ignasi Monreal, tener la dedicación y el valor necesarios para aprender. Radhika utiliza internet semanalmente para actualizar su formación y para descubrir más sobre otras destrezas que podría adquirir. Hiroki puede aprender más sobre los quesos franceses si se incorpora a una de las comunidades de devotos aficionados que existen en la red. Para ellos es un patio de colegio en el que formarse, casi como volver a ser niños.


    No obstante, aprender siendo adulto exige algo más que inscribirse en un curso en línea o descargarse una aplicación: también requiere crear un entorno laboral y doméstico que nos ayude a aprender y transformarnos.


    Como demuestra la neurociencia, el conocimiento comienza con un cerebro sano, capaz de absorber y aprender cosas nuevas. La capacidad del cerebro para llevar a cabo actividades humanas superiores (como el aprendizaje, la intuición y la creatividad), por lo visto, depende enormemente de nuestros sentimientos y emociones.6 Si nos sentimos muy preocupados o estresados, nuestra capacidad cerebral de cambiar y aprender se reduce considerablemente.7 Esto supone un serio problema porque, en muchos casos, la ansiedad y el estrés forman parte del trabajo. Por ejemplo, en el Reino Unido, hay un absentismo de casi setenta millones de jornadas laborales cada año y la mala salud mental (que incluye la ansiedad, la depresión y los problemas causados por el estrés) es el primer factor de bajas por enfermedad.8 La Organización Mundial de la Salud prevé que la depresión será el principal problema de salud en todo el mundo de aquí a 2030.9 Si nuestro trabajo nos crea ansiedad (quizá pensamos que nos han dado un trato injusto o nos preocupa perder el trabajo), tenemos muchas menos probabilidades de aprender algo. Y aquí surge la posible paradoja de las transiciones. Las transiciones, especialmente las que se imponen, como le sucede a Ying, son los periodos en los que más necesitamos aprender, pero son precisamente aquellos en los que más ansiedad y presión podemos sufrir.


    Es crucial resolver esta paradoja. Una forma de hacerlo es asegurarnos de que lo que estamos aprendiendo nos interesa y nos apasiona, para compensar la posible ansiedad con el sentimiento de que tenemos un propósito. Aprendemos mejor, según los psicólogos, cuando estamos «intrínsecamente motivados», cuando el tema nos parece fascinante y nos despierta curiosidad. A la hora de decidir qué estudiar a continuación, Ying probablemente se esforzará más si es algo que verdaderamente le intriga.


    La mayoría de las personas aprenden mientras trabajan, y hay formas de ampliar un trabajo para aumentar considerablemente sus posibilidades de aprendizaje: aprovechar la oportunidad de trabajar en otro puesto y otro lugar, ofrecerse para comisiones de servicio que permitan trabajar provisionalmente en otro departamento o participar en proyectos especiales aparte del trabajo cotidiano. También es posible modificar las funciones para dar más autonomía y más control sobre dónde, cuándo y cómo trabajar. Edward Deci y Richard Ryan, de la Universidad de Rochester, han descubierto10 que la autonomía en el trabajo es algo muy valorado y, para mucha gente, mucho más importante que otros aspectos como el sueldo. Y hay que pensar en la repercusión que tiene en un cerebro sano: las personas con autonomía, en general, se sienten menos estresadas y tienen menos probabilidades de sufrir desgaste y agotamiento.


    Con una vida más larga, puede ser conveniente revisar cómo vamos a emplear nuestro tiempo libre, transformarlo de recreo en recreación. Una encuesta reciente demuestra que casi la mitad de la gente lleva a cabo la mayor parte de su desarrollo profesional fuera del trabajo, al acabar la jornada y durante el fin de semana.11 Esa motivación y ese compromiso con la evolución personal es clave, da igual que consista en ver vídeos de TED Talks, seguir tutoriales en YouTube, descargarse podcasts o inscribirse en cursos por internet.


    Lo que aprendemos y cómo lo aprendemos depende también de nuestro entorno, nuestro espacio físico y nuestra comunidad. Para Radhika, eso es un problema; le falta gran parte del entorno de formación que puede proporcionar una empresa, como dirección y apoyo, supervisión y respaldo, orientación y comunidad. Su trabajo es volátil, muy sensible a los altibajos: sus habilidades pueden ser valiosas en un momento dado y quedar obsoletas enseguida. La responsabilidad de aprender es exclusivamente suya. El hecho de no formar parte de una organización hace que tenga que esforzarse más para construir su reputación profesional y crear una red de mentores y modelos.


    Puede avanzar en esa dirección si cambia el aislamiento de su pequeño apartamento por ir a unas oficinas compartidas, así que alterna tiempos de trabajar sola con tiempos con otras personas. Tiene muchas opciones porque, en la mayoría de las ciudades, está aumentando rápidamente la cantidad de oficinas de coworking. En 2007, en Estados Unidos no había más que unos catorce espacios de este tipo y en la India ni habían oído hablar de ellos. Hoy existen más de 35.000 en todo el mundo, 850 solo en la India, que albergan a casi 2,2 millones de personas.


    Radhika también puede convertir su casa en un buen sitio en el que aprender. En su estudio sobre la vida de los trabajadores autónomos, Gianpiero Petriglieri y sus colegas investigadores de INSEAD descubrieron que los profesionales independientes suelen crear lugares de trabajo que los protegen de las distracciones y las presiones externas, y les ayudan a no sentirse desarraigados.12 Averiguó que esos espacios tenían muchas cosas en común: los profesionales estaban casi encerrados, tenían acceso fácil a las herramientas del oficio, se dedicaban a trabajar y salían de ellos una vez terminadas las tareas diarias. No obstante, cada espacio tenía sus peculiaridades, con una situación, unos muebles, unos materiales y unas decoraciones que reflejaban la idiosincrasia del trabajo de su dueño.


    Radhika ha creado deliberadamente en su casa un lugar en el que puede trabajar y formarse. Otros, en lugar de crear un hogar para aprender, escogen un lugar para ello. Como ha demostrado Richard Florida, de la Universidad de Toronto, hay grandes diferencias entre unos sitios y otros respecto a su capacidad de fomentar y facilitar el estudio, la exploración y la creatividad.13 Florida empezó investigando sitios en los que se habían presentado numerosas patentes, con el razonamiento de que las patentes estaban relacionadas con la creatividad. Descubrió lo que denominó clusters [grupos], unos sitios en los que se desarrollan la creatividad y la innovación y hay un rico intercambio de conocimientos. Estos lugares tenían mucho en común. Se basaban en la tecnología: o eran instituciones tecnológicas o poseían una sólida infraestructura tecnológica que permitía una comunicación fácil y eficiente. Solían ser lugares tolerantes con la diversidad, por lo que allí se congregaban personas muy variadas en su modo de vida, sus preferencias sexuales o su nacionalidad. Eran comunitarios: los cafés, las galerías y las cantinas creaban ambientes en los que todos estaban a gusto y encontraban a otros como ellos. Para los profesionales autónomos como Radhika estos espacios abiertos e inclusivos pueden contribuir de forma importante a la hora de formarse y construir un sentido de identidad.


    APRENDER A SUPERAR LAS TRANSICIONES


    El esquema del plan vital de Hiroki (Figura 4.1) muestra mayor longevidad, múltiples etapas y más transiciones. Al labrar ese camino, prestará atención sobre todo a crear una vida que le permita formarse y reciclarse a medida que la tecnología redefina en qué consiste trabajar y qué características tiene un trabajo. Aprender a superar de la mejor forma posible estas transiciones se convertirá de inmediato en una habilidad fundamental.


    Herminia Ibarra, de la London Business School, demuestra que, aunque cada transición es única, todas tienen rasgos en común:14 no suelen ser fáciles y la gente tiende a sentir recelo al iniciarlas. Como observa Ibarra, por muy habituales que sean las transiciones, nadie ha resuelto cómo evitar la confusión del cambio.


    En parte el motivo es que vivir una transición, ya sea en el trabajo o en la vida personal, implica inevitablemente un cambio de identidad. Varía lo que hacemos, cómo nos ven los demás y cómo nos vemos nosotros mismos. Ying está empezando a descubrir qué es hacer una transición. Su empresa le ha dado seis meses para encontrar otro trabajo. De momento está pensando en buscar un puesto similar en otra compañía de contabilidad o hacerse contable independiente. Pero, a medida que reflexiona sobre esas dos posibilidades, es la primera en reconocer que no son más que variantes de su identidad actual. Empieza a preguntarse si hay otras vías posibles que logren interesarla y le ofrezcan la perspectiva de sacar a la luz una identidad totalmente nueva.


    Cuando Ying reflexiona sobre los años más recientes de su trabajo en la empresa, piensa en lo que la ha beneficiado la ayuda de un coach profesional para abordar varios problemas con los que se encontró como jefa. A lo mejor puede hacerse coach ella también. Ese sería un gran paso y, en el futuro, Ying tendrá que atravesar varias fases para que la transición sea satisfactoria. Cualquier avance hacia esa nueva aptitud y esa nueva identidad necesitará por fuerza un periodo de exploración e investigación, además de una fase posterior de hacer compromisos.15 Y ambas etapas pueden ser perturbadoras. Al explorar, Ying se colocará en situaciones poco habituales y conocerá a gente nueva, mientras que el compromiso con una ruta hacia el futuro entraña alejarse de los ámbitos de competencia y confianza del pasado.


    Investigar


    Los primeros esfuerzos de Ying son poco significativos: después de hojear una revista de coaching responde a un anuncio para un curso de coaches durante un fin de semana. Como no ha explorado a fondo sus opciones ni ha comprobado con otros cómo es el curso, acaba decepcionada. Después de reflexionar se da cuenta de que se había apuntado al curso precisamente porque no es un verdadero compromiso; solo está fingiendo que piensa hacerse coach profesional. Para examinarlo en serio va a tener que ser más proactiva.


    Al hablar con su antiguo coach le da vueltas a la idea de ofrecerse como voluntaria para orientar a jóvenes desfavorecidos. Todavía está trabajando a tiempo completo, pero consigue encajar dos sesiones vespertinas para hacer su voluntariado. Al cabo de pocas semanas, Ying comprende que le queda mucho por aprender. Repasa sus experiencias con los otros coaches y se da cuenta de que esa nueva red le da recomendaciones útiles y le ayuda a reflexionar sobre sus problemas y comparar sus experiencias. Se entera de que algunos han asistido a un curso nocturno y se matricula en él para el siguiente semestre. Son unos días ajetreados, todavía está trabajando en la empresa durante el tiempo que le queda y continúa con su voluntariado. No ha abandonado aún su vía anterior pero ya está explorando otras nuevas con sus planes al margen.


    Ying no se ha comprometido todavía con esta nueva etapa profesional. En los cuatro meses siguientes, a medida que adquiere más experiencia y aprende de sus propias observaciones, empieza a pensar más en serio en ganarse la vida como coach. Es un plan más complicado, porque significa no solo trabajar en ello como proyecto paralelo, sino comprometerse mucho más a adquirir las cualificaciones profesionales necesarias. Y significa también dejar atrás su identidad de contable y ser juzgada en función de unos criterios totalmente nuevos.


    Comprometerse


    Seis meses después Ying ha terminado su contrato y se ha inscrito en un curso de un año a media jornada. Tiene ahorros para pagar la hipoteca, pero decide aceptar trabajos sueltos de contabilidad para sufragar sus gastos diarios. No es su destino final, pero está dispuesta a compaginar dos vías mientras construye la plataforma que sirva de base para la siguiente etapa de su vida. Se une a una asociación informal de antiguos empleados de su empresa y estos la incorporan inmediatamente a un par de proyectos de contabilidad que están llevando a cabo.


    Ying emprende su nueva vida con entusiasmo, pero pronto sufre un traspiés, cuando recibe comentarios negativos de un colega sobre sus habilidades como coach. Las cosas son más difíciles de lo que pensaba, echa de menos la familiaridad de su viejo puesto y la camaradería de sus colegas, y el trabajo suelto que hace está sometido a presiones y además no aprovecha al máximo sus aptitudes. Lo que la sostiene en este periodo tan difícil es el grupo con el que está preparándose. Muchos comparten sus sentimientos y todos juntos se apoyan mutuamente durante el curso. Los estudios sobre la educación de adultos muestran que estas «comunidades de práctica» formadas por personas en la misma situación son cruciales.16


    Cambiar de redes


    A medida que pasa el tiempo, Ying empieza a pasar cada vez más tiempo con su grupo de coaches y menos con sus viejos colegas. Sus redes están cambiando. Para Herminia Ibarra, este cambio de redes es lo que caracteriza a las buenas transiciones. Durante el año siguiente, cuando la gente pregunta a Ying a qué se dedica, cada vez es menos probable que diga «soy contable» y más que responda «soy coach» o tal vez «estoy estudiando para ser coach». Como muchas personas que están en plena transición, tiene que pensar sobre lo que es importante para ella y sobre sus valores, prioridades y pasiones. Los valores son verdaderamente importantes: como coach gana mucho menos dinero, pero siente que la satisfacción que obtiene del trabajo compensa la pérdida monetaria.


    Ying comenzó a sentirse incomoda en su situación actual por haber perdido el empleo y empezar a tener la sensación de que el trabajo de coaching podía ser apropiado para ella. Luego pasó a un periodo transitorio en el que se dedicó a experimentar: aceptó trabajos paralelos, aprovechó su tiempo libre extra para apuntarse a un curso de fin de semana, se matriculó en un programa más extenso y descubrió si esta actividad le convenía. Tuvo que esperar a esos pequeños pasos para poder comprometerse, lo que incluía poner en tela de juicio sus valores y sus suposiciones.


    EXPLORAR NUEVAS TRANSICIONES


    Es evidente que cada transición entraña alguna forma de exploración; y el efecto de la tecnología y la longevidad significa que va a ser inevitable que haya más transiciones. Pero no se trata solo de más transiciones, sino que también habrá transiciones nuevas en diferentes etapas de la vida.


    Las transiciones anteriores –de la educación al primer empleo y del último empleo a la jubilación– estaban bien señalizadas por las normas sociales elaboradas para facilitarlas. Ahora que la vida de tres etapas está transformándose en una vida de múltiples fases, las nuevas transiciones carecen de esas normas sociales y ayudas para la navegación. Por consiguiente, hay una necesidad real y apremiante de ingenio social para afrontar los problemas que surgen cuando una sociedad preparada para una vida de tres fases se enfrenta al cambio de múltiples etapas.


    Hiroki está explorando una transición nueva al tiempo que invierte en las opciones que requiere el comienzo de la edad adulta, en lugar de comprometerse ya a cosas concretas, como hizo su padre a la misma edad. Esta no será la única transición que tendrá que experimentar: es de prever que Horoki vivirá otra transición en la mediana edad, cuando se reinvente y reinvierta para seguir siendo productivo. Y suponemos que más adelante vivirá otra transición, cuando tenga setenta y ochenta años cuando su prioridad sea envejecer de forma positiva.


    Una transición en la mediana edad: seguir siendo productivos


    En una vida en tres etapas, la treintena y la cuarentena eran un periodo lleno de compromisos: el trabajo era duro y exigente y había que mantener una familia y ayudar a unos padres ancianos. Y aunque todo ello era motivo de gran satisfacción, todos los estudios hablaban de una «curva de la felicidad» que normalmente empezaba a descender en ese periodo de la vida.17 Es la «generación sándwich», atrapada entre las demandas de los hijos, las responsabilidades laborales y unos padres mayores.


    Estas presiones quizá son inevitables, sobre todo en el contexto de una vida en tres etapas, pero la verdad es que el término «crisis de la mediana edad» apareció por primera vez en 1965, acuñado por el psicólogo Elliott Jaques. Igual que ocurre con los «adolescentes», es una construcción social que se fue volviendo más visible a medida que aumentaba la esperanza de vida.


    Ahora que la vida se prolonga todavía más, podemos aprovechar las oportunidades que ofrecen sus múltiples etapas para redistribuir el tiempo y rebajar esas presiones. Es posible que incluso la noción de «crisis de la mediana edad» desaparezca y sea sustituida por la de «reinvención de la mediana edad». Esta reinvención puede ser económica: acumular dinero suficiente como para poder pasar, en los diez o quince años siguientes, seis meses o un año entero sin trabajar, dedicados a aprender una aptitud nueva, pasar tiempo con la familia o participar en la comunidad. Puede consistir en explorar: descubrir aficiones o temas de interés que nos sirvan de base para cambiar de trabajo. Puede ser revitalizadora e incluir conversaciones profundas con la pareja para examinar los compromisos adquiridos y hacer planes de futuro.


    La mediana edad solo da lugar a una crisis si no podemos hacer la transición necesaria para construir un futuro nuevo. Marc Freedman, consejero delegado de la organización de fines sociales Encore.org, opina que no existe la crisis de la mediana edad, sino una brecha, porque la sociedad actual carece de las normas sociales y los sistemas de apoyo para ayudar a la gente a hacer esa transición. Suponemos que, con una mayor longevidad, esto cambiará. Ya hay algunos pioneros sociales que están mostrando el camino y, a medida que más gente esté dispuesta a reinventarse, el sistema educativo y el mercado de trabajo evolucionarán en consecuencia. Entonces la mediana edad no supondrá una crisis, sino una oportunidad de reinvención y reorientación.


    Esta transición prepara el terreno para la importancia de seguir siendo productivos durante más tiempo. Cada vez hay más gente mayor que trabaja hasta una edad más avanzada. En 2017, aproximadamente uno de cada doce estadounidenses mayores de 75 años tenía un trabajo remunerado. De hecho, desde 1998, el número de empleos en Estados Unidos ha aumentado en veintidós millones y casi veinte millones son de personas mayores de 55 años.


    Pero no es tan sencillo. Aunque algunas personas trabajan más tiempo y en todo el espectro laboral, el mercado sigue siendo un lugar inhóspito para los más viejos. Como muestra la Figura 4.2, en Estados Unidos, a partir de los 45 años, la gente empieza a dejar el trabajo remunerado; a partir de los 54, el abandono se acelera. Algunos se van por decisión propia; se sienten seguros económicamente y a lo mejor no disfrutan del trabajo, de modo que se retiran antes de la edad oficial de jubilación. Pero para muchos no es voluntario. En algunos casos el motivo es la mala salud, porque, aunque hay mucha gente que tiene una vida más sana, sigue habiendo un riesgo de enfermedad siempre presente.


    Muchos no deciden dejar de trabajar, sino que lo decide la empresa para la que trabajan. Con frecuencia, la dirección quiere ahorrar costes o reducir plantilla y empieza por disminuir el número de empleados mayores (a menudo más caros). Esto es lo que ha descubierto Ying. El problema se complica porque, cuando una persona de más edad pierde su trabajo, le cuesta muchísimo volver a encontrar empleo.


    FIGURA 4.2. Tasa de participación en la fuerza laboral de Estados Unidos, 2017
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    Fuente: Bureau of Labor Statistics


    Los obstáculos corporativos que encuentran los trabajadores de más edad quedan patentes en un estudio sobre la influencia de la edad en las posibilidades de ser contratados.18 El equipo de investigación envió 40.000 currículos ficticios a distintas ofertas de trabajo que incluían puestos de gestión, conserjes, vendedores y personal de seguridad. Los currículos eran idénticos salvo en un detalle: la edad del solicitante. Las respuestas de las empresas dejaron clara la discriminación: la posibilidad de que llamaran al candidato a una entrevista bajaba del 19 % para los que tenían entre 29 y 31 años; al 15 % para los que tenían entre 49 y 51 años, y al 12 % para los que tenían entre 64 y 66 años. Otro estudio lo corroboró: los mayores de 62 años con una titulación universitaria no tenían más que un 50 % de probabilidades de volver a encontrar trabajo en los dos años posteriores a haberse quedado en paro, mientras que, en el grupo entre 25 y 39 años, la posibilidad era de más del 80 %.19 No es extraño que muchos trabajadores mayores acaben por renunciar a seguir buscando empleo y se retiren permanentemente del mercado laboral. Los datos de Estados Unidos en 2017 muestran que más de un tercio de los mayores de 55 años que estaban buscando trabajo llevaban en el paro más de seis meses.20


    Como consecuencia de ello está surgiendo una nueva transición que impulsa enormemente la productividad en una época en la que, hasta ahora, los planes de futuro consistían en la inminente jubilación. Esta transición de productividad puede apoyarse en una mayor formación –con una inversión considerable en las aptitudes y cualidades que ya se tienen– o en el reciclaje, en encontrar nuevas formas de mantenerse conectados y activos.


    En esta transición será crucial sacar el máximo provecho al tipo de inteligencia que más sobresale con la edad: la inteligencia cristalizada. Eso implica encontrar un trabajo que necesite ese tipo de inteligencia y, dado que a la IA le resulta más fácil imitar las características de la inteligencia fluida, este factor será cada vez más una ventaja en el mercado laboral. El paso a funciones o trabajos que utilizan la inteligencia cristalizada es precisamente lo que está haciendo Ying con su transición para convertirse en coach profesional. Con su decisión de aprovechar sus cualidades y su experiencia, no solo cree que tiene las mayores probabilidades de encontrar empleo, sino que disfrutará más en un trabajo que utilice esas destrezas.


    Ante los obstáculos corporativos que afrontan los trabajadores de más edad, se está abriendo otra vía de transición: hacerse autónomos o crear un negocio. Pensar que los jóvenes son los únicos que crean empresas es una suposición discriminatoria; como demuestra la Figura 4.3, las personas que ponen en marcha su propia empresa tienen más probabilidades de ser mayores de cincuenta años que menores de treinta. Más aún, los mayores de cuarenta tienen más probabilidades de crear una empresa emergente de alto crecimiento que los emprendedores más jóvenes.21


    Algunas personas deciden llevar a cabo una transición total, a menudo centrándose en un mayor nivel de implicación social. Es lo que hizo la periodista Lucy Kellaway cuando, a los 58 años, dejó su destacado puesto de periodista en el Financial Times para reciclarse como profesora. Pensó: «No puedo ser la única persona del mundo de cincuenta y tantos años que quiera volver a empezar en la más noble de las profesiones»; y con esa motivación, creó una empresa social, «Now Teach» [Ahora, enseñar]. Su objetivo es facilitar la transición de gente que ya ha triunfado en una profesión, pero quiere reciclarse como profesor. Lucy cree que «hay un inmenso desperdicio de talento cuando personas que están llegando al final de una carrera de éxito quieren hacer algo significativo».


    FIGURA 4.3. Empresas emergentes por edad de su creador
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    Fuente: «Age and High-Growth Entrepreneurship», P. Azoulay, B. Jones, D. Kim y J. Miranda, NBER Working Paper No. 24489, abril de 2018


    Now Teach implica una transición importante que supone cambiar de un trabajo a tiempo completo a otro, pero existen cada vez más maneras de asumir un compromiso social sin dedicarle todo el tiempo (ni cobrar un salario). Si trabajar más tiempo y asumir compromisos es beneficioso para nuestra salud y nuestro bienestar, encontrar una «segunda» carrera que desarrollar tras la jubilación es una idea atractiva. Y, aunque las transiciones son difíciles, pueden serlo menos si una aptitud que hemos adquirido en un sector la aprovechamos en otro. Según Encore.org, casi el 10 % de los estadounidenses en esta franja de edad han decidido ya labrarse una nueva carrera que aúne «pasión, un propósito y, a veces, un sueldo».


    Una transición a edad avanzada: el envejecimiento positivo


    En una vida en tres etapas, la transición del trabajo a la jubilación era dramática. Cuando la esperanza de vida estaba en torno a los 75 años, esa tercera etapa de la vida consistía en varios años de descanso seguidos del deterioro de la salud y, al final, la transición definitiva.


    Para alguien como Clive, que tiene 71, la nueva y difícil transición que tiene que afrontar es sacar el máximo partido a los años que le quedan. Clive tiene por delante muchos más años de vida de los que tenía su padre a esa edad. Si hacemos el ajuste por inflación de edad, podemos calcular que a Clive, a los 71, le quedan los mismos años que le quedaban a su padre cuando tenía sesenta. No es una proporción directa porque, a medida que más gente vive más tiempo, las desviaciones dentro de su grupo de edad se vuelven más visibles. Como subraya la filósofa Martha Nussbaum en su ensayo sobre cómo envejecer con sentido, lo malo de las historias sobre el envejecimiento es que hay muy pocas que muestren la gran variedad de formas de envejecer que hay, desde el punto de vista de la salud y del comportamiento.22


    Algunos, frente a esta nueva transición, simplemente seguirán trabajando: ocuparán puestos de atención al público, ayudarán a clientes de su edad o asumirán funciones en las que la inteligencia cristalizada y la sabiduría acumuladas sean más valoradas. En la medicina, el derecho, la universidad y otras profesiones ya hay pioneros sociales que están abriendo camino, pero seguirán extendiéndose los avances en más sectores y con una mayor variedad de personas.


    Sin embargo, para la mayoría de la gente, el trabajo remunerado tendrá un papel cada vez menor en su vida, pese al incremento de las «desjubilaciones». Con el gran aumento de la esperanza de vida, el reto que afrontan al hacer la transición es saber mirar hacia delante y estar preparados para dedicar más esfuerzo a sus posibles yos futuros. Nussbaum dice que esa mentalidad de futuro es crucial cuando cumplimos años para estar orientados hacia el presente y el futuro.23 Su tesis es que, si nos fijamos sobre todo en el pasado, corremos peligro de limitarnos a reciclar los papeles repetitivos aprendidos de memoria y movernos impulsados solo por las emociones retrospectivas de la nostalgia o el arrepentimiento. A Clive le convendría disfrutar del presente y pensar en el futuro con esperanza e ilusión.


    Esta transición con la vista puesta en el futuro puede reproducir la exploración que está a punto de emprender Hiroki. Clive y su mujer pueden tomarse un «año sabático», viajar por el mundo y reunirse con familiares o viejos amigos. No estarían solos: en los últimos quince años, por ejemplo en el Reino Unido, los mayores de 65 años son los que más han aumentado el gasto dedicado a viajar. Y no solo en cruceros: en 2018, las reservas de esta franja de edad en Airbnb crecieron un 66 %. Este es un periodo de expansión: de ampliar las actividades, las redes, las competencias y las amistades.


    Con el tiempo es inevitable que, para satisfacer esas necesidades de «expansión», surjan nuevas estructuras y oportunidades sociales. Como destaca Nussbaum, cuando la longevidad solo afecta a una pequeña minoría, lo más probable es que esos supervivientes estén dispersos, integrados en sus familias. Pero cuando la mayoría de la gente vive una larga vida, forma una masa crítica capaz de analizar, individual y colectivamente, unas opciones mucho más variadas.


    Clive ya está estudiando esas opciones: se ha inscrito en un equipo de «fútbol caminando» (fútbol sin correr y sin contacto). Lo que más le atrae son la camaradería y la competitividad; el gimnasio le parece una experiencia demasiado solitaria. No es el único. La Asociación Nacional de Fútbol Caminando del Reino Unido, creada hace pocos años, cuenta ya con 434 clubes y va en aumento. El fútbol caminando es un ejemplo de cómo la acción colectiva de los pioneros sociales está creando comunidades nuevas con modos de vida distintos.


    El reto para Clive es encontrar el equilibrio entre este sorprendente sentimiento juvenil y la sensación creciente de que tiene que prepararse para los inevitables riesgos del envejecimiento. Clive tiene muy claro que, si bien le quedan más años que a su padre a esa edad, quiere vivirlos con salud. Pero también tiene que asumir la posibilidad de que no sea así. Debe administrar esos últimos años con un delicado equilibrio de entusiasmo por el futuro y una preparación consciente para las malas noticias.


    Para examinar el papel que desempeñan los finales, conviene acudir a un estudio del premio Nobel Daniel Kahneman y otros. Hicieron que dos grupos experimentales sumergieran las manos en agua fría (14 ºC) durante sesenta segundos. Transcurrido ese tiempo, un grupo sacó las manos y el otro las mantuvo en el agua durante treinta segundos más, mientras subían la temperatura poco a poco a 15 ºC. Cuando les preguntaron qué preferían, casi todos dijeron el aumento gradual. A pesar de que habían estado incómodos durante más tiempo, la mejora del final hacía que lo prefirieran. Es decir, como señalan los autores: «Las evaluaciones suelen depender de la incomodidad en el peor momento y en el momento final de los episodios».24 Parte de una buena vida es un buen final. El gerontólogo Andrew Elder lo expresa así: «Aunque saber cuándo y de qué morirán es trascendental para la mayoría de los ancianos, su principal preocupación es cómo y dónde morirán».25 Los finales son importantes.


    A medida que cumple años, Clive necesita asegurarse de que sus finanzas estén en orden y bajo el control de alguna otra persona antes de que le falten la energía y la capacidad cognitiva para hacerlo. También tiene que decidir dónde le gustaría pasar los últimos años de vida, de qué comunidad quiere formar parte y cuán lejos querrá estar de sus amigos y familiares.


    En Estados Unidos, cuando empezó a haber más personas que vivían hasta cerca de los setenta y los ochenta años, se construyeron numerosas comunidades de jubilados en la Costa del Sol de Florida. La base fundamental de esta idea era la vida en tres etapas, por lo que tenía sentido que la etapa final, la de la «jubilación», se desarrollara en una comunidad específica para esa franja de edad. Sin embargo, ahora que Clive y sus coetáneos envejecen mejor está produciéndose un cambio interesante. La gente quiere vivir en ciudades o pueblos, relacionarse con otras generaciones e integrarse en una comunidad más amplia. Crear espacios de vida intergeneracional en las ciudades es una prioridad cada vez más importante para los urbanistas.


    Ahora bien, aunque la esperanza de vida ha aumentado, el arco natural de la vida permanece intacto. Ese arco natural es el que describe Laura Carstensen, de la Universidad de Stanford, en su teoría de la «selectividad socioemocional».26 Su idea es que, a medida que las personas envejecen, empiezan a ver su futuro menos lleno de posibilidades y a trasladar su atención de los objetivos de futuro a actividades más centradas en el presente. Este cambio de perspectiva no es tanto cuestión de edad como de cierto sen­tido de proximidad a nuestro final.


    Este cambio, además, ayuda a explicar la «paradoja del envejecimiento», es decir, que, a pesar del miedo a ser más frágiles y físicamente vulnerables, para muchas personas la felicidad no disminuye con la vejez e incluso muchas veces es mayor que para la gente de mediana edad. Carstensen cree que es porque, en esa última transición vital, la persona se dedica a actividades con más carga emocional, empieza a hacer menos cosas y centra sus menguantes recursos emocionales y físicos en las relaciones que tienen más probabilidades de crear una experiencia positiva. El resultado es que, incluso a medida que envejecemos y experimentamos pérdidas físicas y sociales inevitables, logramos mantener e incluso mejorar nuestro bienestar emocional.


    Esta es quizá la parte más difícil de la nueva transición que está intentando hacer Clive. A sus «juveniles 71 años», a Clive le queda por delante más vida que a las generaciones anteriores. Eso significa que tiene que mirar hacia delante y pensar más en el futuro. Pero también tiene que prepararse para una época en la que se le estrechen los horizontes y sus alegrías y comodidades sean más limitadas.


    La complejidad de esa última transición lo es aún más por las formas tan distintas de envejecer que tiene la gente. Clive tendrá que ser consciente de sus sentimientos y dejarse guiar por ellos en lugar de seguir el ejemplo de otros coetáneos. Como señala Carstensen, esta fase final no es un proceso diferenciable que se produzca de manera llamativa a una edad concreta, sino que se acumula gradualmente a través del tiempo. Pero no hay que tener miedo. En palabras de Carstensen, aunque la vejez «tiene sus penalidades y sus desilusiones... para cuando una persona llega a ella, está más en sintonía con la cara amable de la vida que con sus amarguras».


    NUESTRA PROPIA EXPLORACIÓN


    Es conveniente examinar nuestras ideas sobre posibles vías futuras a través de las lentes de la exploración y el aprendizaje. Lo importante no es tanto predecir el futuro como comprender cuáles son los pasos necesarios para construir y explorar ese futuro: ¿qué hace falta para que nuestros planes den el fruto esperado? ¿Cómo podemos obtener el mayor beneficio posible?


    Sacar provecho a las transiciones


    Debemos observar las rutas en las que estamos pensando. Es de suponer que en ellas se incluyen varias ocasiones en las que tendremos que hacer una transición: pasar a un puesto distinto, cambiar por completo de profesión, mudarnos de ciudad o incluso de país. Debemos examinar estos aspectos:


    ¿Estoy explorando lo suficiente? Al pensar en esos momentos futuros de transición, ¿está usted preparándose para abrir su relato y explorar o está reduciendo sus opciones? ¿Está buscando consejos suficientemente amplios sobre sus posibilidades? ¿Está reflexionando sobre su futuro no solo desde el punto de vista de su yo actual sino también de su posible yo futuro?


    ¿Mis redes van a ayudarme a modificar mi plan? Ahora está pensando en este plan de futuro con la mayor concreción posible. Pero es inevitable y deseable que ese plan cambie y se modifique con el tiempo. Por eso debe pensar en qué medida las etapas que imagina le ofrecen una oportunidad para mantener sus redes abiertas y dinámicas, y le permitan comprobar y revisar sus planes.


    Garantizar que cada etapa sea una oportunidad de aprendizaje


    El plan que tenemos en mente tiene más probabilidades de éxito si, en cada etapa, hacemos una inversión importante en nuestra formación.


    ¿Cómo me sentiré? Piense en cada ruta y en las etapas que imagina. ¿Qué siente? ¿Le dará la motivación y la autonomía necesarias para aprender? Quizá haya momentos en los que se vea presionado y con poca autonomía; y eso puede ser positivo en una etapa, pero no en todas.


    ¿Aprenderé lo suficiente? Analice con detalle cada etapa que imagina y esboce lo que cree que aprenderá. Habrá fases «ricas en formación», en el sentido de que ampliará enormemente su experiencia y se relacionará con personas capaces de inspirarle. Esas serán etapas cruciales y conviene que las conserve.


    ¿Podré construir una plataforma? Las plataformas se crean cuando conseguimos acumular aptitudes, destrezas y redes concretas que sirven de base para opciones posteriores. Por eso conviene examinar con atención cada una de las etapas en las que estamos pensando y decidir hasta qué punto pueden crear una plataforma. No todas las etapas de su vida tienen por qué ser capaces de crear una plataforma, pero si, con el tiempo, hay pocas oportunidades de hacerlo, sea consciente de que estará limitando sus opciones a largo plazo.


    ¿Tengo un sitio en el que aprender?


    La forma de crear nuestro propio espacio o el lugar que escojamos influye en nuestra capacidad de aprender.


    ¿He aprovechado bien mi espacio de aprendizaje? En cada etapa de su vida, mire a su alrededor para ver claramente cómo vive. ¿Ha creado un espacio que le anime a formarse?


    ¿Dónde viviré? Quizá haya periodos de su vida en los que necesite vivir «en grupo»; y otros en los que no sea necesario para su forma de aprender. Tenga en cuenta los ritmos de esos periodos.
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    Relacionarse: establecer una conexión profunda


    Los seres humanos se han apoyado siempre unos en otros y esa capacidad de actuar de forma colectiva y colaborar para construir cosas ha sido la base de su éxito.1 Ahora que vivimos una vida más larga y con más transiciones, tenemos la posibilidad de revisar cómo forjar y mantener las relaciones. La capacidad de adaptación y la flexibilidad de una vida de múltiples etapas nos ofrece muchas oportunidades para crecer y evolucionar. Pero, si al mismo tiempo no profundizamos y nos esforzamos en nuestras relaciones, cuando nos enfrentemos a más transiciones, correremos peligro de que nuestra vida se fragmente. Podríamos quedar a la deriva sin el sentido de nuestro yo y nuestra identidad.


    El centro de nuestras relaciones es la familia, nuestra relación con la pareja, los padres y los familiares, que posiblemente perdura durante muchas etapas de nuestra vida. Casi todos queremos mucho a nuestros padres y deseamos que nuestros hijos prosperen y tengan una vida tan buena o mejor que la nuestra. Las estructuras familiares están abandonando la forma de pirámide y convirtiéndose en «estacas», en la medida en que los miembros de la familia viven más tiempo y nacen menos niños. Con menos hermanos y más generaciones vivas, las nuevas responsabilidades plantean preguntas nuevas: por ejemplo, ¿quién debe cuidar de los bisabuelos?


    Fuera de este núcleo central están las amistades estrechas que pueden durar décadas y, como demuestra el Grant Study mencionado anteriormente, son un factor crucial en nuestra felicidad y nuestra satisfacción vital. Después hay otras redes de relaciones más efímeras. Son redes que quizá abarcan el trabajo y el ocio y que pueden ser esenciales para nuestra forma de aprender, porque son una fuente de mentores y ejemplos. El flujo creado por una vida en múltiples etapas, con todas sus transiciones, hace que para mantener los contactos y conservar las relaciones construidas en etapas anteriores sea necesario mucho más esfuerzo, compromiso y concentración. Radhika trabaja a distancia y tiene que dedicar tiempo a construir una comunidad basada en las relaciones de trabajo, algo que es automático para sus amigos en puestos más tradicionales dentro de empresas.


    En los círculos más alejados de nuestras relaciones están nuestra comunidad y nuestro vecindario. Da mucho placer formar parte de un barrio y ver rostros familiares. Y, por último, está la sociedad, formada por la amplia interacción de vecindarios y comunidades. Esta es la que en última instancia e implícitamente da forma a nuestras normas y tradiciones de comportamiento más en general. No obstante, a medida que nuestras actividades diarias se desarrollan cada vez más a través de internet y de pantallas, el carácter de estos encuentros informales cambia. La extraordinaria capacidad de internet para unir a personas con intereses similares amenaza con crear una sociedad más segregada y disminuir las actividades comunitarias tradicionales.


    Todas estas relaciones están atravesadas en vertical por las generaciones. Si hay más generaciones que coinciden en un momento dado, sus diferentes opiniones de cómo vivir la vida se ponen más de manifiesto. Los jóvenes tienen que encontrar nuevos estilos de vida y eso acarrea crecientes conflictos intergeneracionales. Para evitar esas disputas políticas habrá que superar las meras caricaturas generacionales y forjar nuevas relaciones sociales y económicas entre jóvenes y viejos.


    FAMILIAS


    Nuestra capacidad de prosperar y florecer depende en parte de nuestras familias. Cuando nos cuidan y nos apoyan, pueden servir de importantes parachoques contra los caprichos de un mundo en rápida transformación. En los mejores casos, las familias comparten su tiempo y sus recursos para apoyarse mutuamente, proporcionan una red de seguridad en periodos de enfermedad o de desempleo, atienden a los jóvenes y cuidan de los ancianos. Estas características adquieren aún más importancia en un mundo con mayor longevidad, disrupción tecnológica y carreras fluctuantes y de múltiples etapas.


    El papel básico de la familia tiene numerosas similitudes en todas partes, pero hay diferencias culturales y sociales importantes entre unos países y otros. Radhika podría trabajar a tiempo completo, pero en la India, donde solo el 30 % de las mujeres desempeñan un trabajo remunerado, constituye una clara minoría. Madoka está intentando lograr el equilibrio en la relación con su novio, Hiroki, pero los hombres japoneses, en general, no consideran que la crianza de los hijos sea una de sus tareas fundamentales.


    Estas diferencias nacionales no son estáticas y están cambiando debido a las presiones culturales y sociales creadas, en parte, por la tecnología y la longevidad. En Japón, por ejemplo, hay en la actualidad un gran debate sobre el papel de las mujeres en la sociedad, cuyo resultado determinará las decisiones que tomen Hiroki y Madoka sobre cómo formar su familia. Es un elemento importante porque la naturaleza de las familias está cambiando al mismo tiempo que el paso a unas vidas más largas y con múltiples etapas. Para que la familia proporcione cohesión a nuestras relaciones y la reserva de recursos que ayuda a sostenernos y protegernos durante toda la vida, necesitamos desesperadamente ingenio e innovación social para reimaginar las funciones y responsabilidades familiares.


    Matrimonios más tardíos


    A medida que la vida se prolonga, la gente retrasa los compromisos, y el ejemplo más visible es el matrimonio. En 1890, la edad media a la que se casaban las mujeres estadounidenses era veintidós años; hoy está en torno a los veintiocho.2 Muy pocos amigos de Hiroki y Madoka se casaron antes de cumplir los treinta. Y no son los únicos que están retrasando la decisión: en Suecia es donde se casan más tarde (37 años los hombres y 34 las mujeres), mientras que en la India lo hacen mucho antes (veintitrés años los hombres y diecinueve, las mujeres).


    Otros prefieren no casarse. En la década de 1970, en Japón, era poco frecuente quedarse soltero, solo lo estaba uno de cada cincuenta hombres mayores de cincuenta años, mientras que ahora es uno de cada cuatro. En el caso de las mujeres, era uno de cada 33 y ahora es uno de cada siete.3 Cuando Radhika y Madoka hablan con sus amigas discuten mucho sobre las ventajas del matrimonio. Radhika quiere centrarse en su carrera y no desea el compromiso de una relación más estable. En parte esto es un reflejo de la creciente independencia económica de las mujeres, que resta atractivo a las ventajas monetarias del matrimonio. Pero también es consecuencia del ingenio tecnológico. Radhika utiliza el microondas, el congelador y el servicio de comida a domicilio, por citar solo unas cuantas cosas, para quitarse complicaciones mientras se gana la vida con su trabajo. Hay datos que indican que, cuanto más gana una persona, más intimidad e independencia quiere.


    Con estos cambios, no es extraño que se extienda el relato social de que vivir solos es una opción positiva. En su conferencia TED, la psicóloga social Bella DePaulo afirma que, aunque el matrimonio sigue estando idealizado como norma social, las mujeres solas están tomando la iniciativa y luchando contra las expectativas y las limitaciones convencionales. Su tesis es que los solteros están creando conexiones e intimidades propias del siglo XXI que rebasan el viejo modelo de la familia nuclear4 y que, a diferencia de los estereotipos habituales, están muy unidos a sus amigos y familiares. No parece que padezcan el aislamiento y la disminución de las redes que algunas investigaciones revelan en las parejas casadas o que conviven.


    No solo han aumentado los hogares con un adulto soltero, sino también las familias monoparentales. En los siglos XVII y XVIII, esto no era infrecuente: entre la mitad y la tercera parte de las familias contaban con un solo progenitor debido a la alta mortalidad de los adultos. A medida que la gente vivía más, la situación cambió y empezó a haber más hogares con los dos progenitores. Pero ahora la proporción de familias monoparentales ha vuelto a subir, en parte porque ha aumentado la tasa de divorcios y en parte porque más gente decide cohabitar sin papeles y las separaciones son más frecuentes en esas parejas que en los matrimonios. En África, América Latina y el Caribe, alrededor del 30 % de las familias son monoparentales, frente al 20 % en Europa, el 28 % en Estados Unidos y aproximadamente el 13 % en Asia. En todos los casos, al frente de ese tipo de hogares suele haber una mujer.


    La vida en estas familias con un solo progenitor puede ser difícil, como ha descubierto Estelle. Las familias monoparentales son las más vulnerables económicamente y los hijos tienen el doble de probabilidades de vivir en la pobreza que los que tienen dos progenitores. Estelle, desde luego, se alegra de no seguir viviendo con su marido, pero la mínima pensión que recibe de él la obliga a trabajar y ser la única responsable del bienestar de sus hijos. Para poder hacerlo depende enormemente de la ayuda de sus familiares, en especial la generación mayor, y de sus amigos. Estelle está muy agradecida por el apoyo de sus padres, sus tíos y sus tías, pero es consciente de lo vulnerable que es si enferma o se queda sin empleo. Su red la sostiene mientras trabaja, pero no está tan segura de que sus familiares y parientes tengan los recursos necesarios para ayudarla en las transiciones más importantes que plantea una vida en múltiples etapas.


    Tener menos hijos y heredar familiares más ancianos


    La gente se casa y tiene hijos más tarde. La edad media a la que se tiene el primer hijo en Japón es 31 años, veintisiete en Estados Unidos. En el Reino Unido ya es más probable que una mujer tenga un hijo pasados los cuarenta que antes de cumplir veinte.


    Además, las mujeres tienen menos hijos o ninguno. En la década de 1940, en los países desarrollados, esto era poco frecuente: el porcentaje de adultos mayores de cuarenta que no tenía hijos era de solo el 10 %, mientras que hoy está entre el 15 y el 20 %. En Japón, el 10 % de las mujeres nacidas en 1953 (es decir, en la sesentena) no tienen hijos, mientras que entre las nacidas en 1970 (o sea, en la cincuentena) la proporción es una de cada cuatro. En la India, Radhika se pregunta si tener hijos; sus amigas le recuerdan lo caro que es y además sabe lo difícil que puede ser compaginar la carrera con la familia. También se pregunta, dados los avances en tratamientos de fertilidad, si puede posponer la decisión hasta después de los cuarenta años. Para sus abuelos, que viven en la India rural, los hijos eran fundamentales como mano de obra campesina y como medio de sostén económico al llegar a la vejez. Pero, como observan los economistas Shelly Lundberg y Robert Pollak: «A medida que los motivos estrictamente económicos para tener y criar hijos pierden importancia, desde el punto de vista de los padres, los niños dejan de ser inversiones y se parecen más a unos artículos de consumo caros y feos».5


    Eso significa que, aunque Radhika, Hiroki y Madoka viven en distintos países, probablemente dedicarán su veintena a examinar sus opciones y construir su plataforma de aptitudes y redes. No parece que vayan a pensar en tener hijos ni emprender las rutas tradicionales de la edad adulta. Están comenzando una nueva etapa de su vida, una fase que, con frecuencia, les obliga a seguir viviendo en casa de sus padres. El hijo de Tom, ya adulto, vive con él; y en todo Estados Unidos, por primera vez en 130 años, la mayoría de las personas de dieciocho a 34 viven en el hogar familiar.


    Como van a tener menos hijos, los van a tener más tarde y van a vivir más, Hiroki y Madoka pasarán una parte proporcionalmente menor de su vida cuidando de ellos y, por tanto, tienen más tiempo para construir sus carreras y dedicarse a actividades de ocio. Ahora bien, al mismo tiempo, vivirán en una familia con más generaciones. Se calcula que, para 2030, más del 70 % de los estadounidenses de ocho años tendrá un bisabuelo vivo.6


    Las consecuencias para el tiempo que dediquen Hiroki y Madoka a cuidar de otros son considerables. Dedicarán menos tiempo a cuidar de sus hijos, pero más tiempo a cuidar de sus padres, abuelos y bisabuelos. Estas familias «más largas», a menudo con una mezcla de divorcios y segundos matrimonios, suscitan preguntas interesantes sobre las responsabilidades familiares. Está el caso de Tom, cuyo padre volvió a casarse ya mayor y se mudó a Florida antes de fallecer, hace tres años. Tom no conoce mucho a su madrastra, ahora viuda. Se ha enterado de que dejó la casa que compartía con su padre y ahora vive sola, pero no ha ido a verla desde el funeral. ¿Qué obligaciones tiene Tom respecto a ella, si es que las tiene?


    Con el descenso de los índices de natalidad, también va a haber una proporción cada vez mayor de personas mayores con pocos familiares para visitarlas o cuidar de ellas. La familia tiene menos capacidad de cumplir su función tradicional de atención a los mayores, por lo que nos encontramos con un campo perfecto para ejercer el ingenio social. Ya hay muchas soluciones innovadoras como la creación de «familias» alternativas. Un ejemplo es un grupo de siete mujeres de Guangzhou, en China. Cuando tenían treinta y tantos años, compraron, juntas, una casa con el fin de convertirla en su hogar para toda la vida.7 Si las estructuras familiares ya no pueden cubrir las necesidades de protección y reunión de las personas, será inevitable la creación de estructuras familiares alternativas.


    Familias trabajadoras


    Cada vez hay más mujeres con trabajo remunerado, con las tareas del hogar reducidas gracias a una variedad de electrodomésticos y, gracias también a la mejora de los anticonceptivos, con la capacidad de decidir cuándo tener hijos y cuántos tener. En 1920, solo una de cada cinco mujeres estadounidenses y una de cada tres británicas llevaban a cabo un trabajo remunerado; hoy son tres de cada cinco y, en Islandia, casi cuatro de cada cinco. Teniendo en cuenta la capacidad creciente de innovar en tecnología doméstica, la tendencia constante de las mujeres a tener menos hijos y a casarse más tarde y la posibilidad de tener unas carreras laborales más largas con múltiples etapas, es de prever que esa proporción se incremente todavía más en todo el mundo.


    Cuando Madoka e Hiroki hablan de la vida que les gustaría construir juntos, hay dos principios en los que están de acuerdo: tener un trabajo interesante y con contenido, y desempeñar, ambos, un papel activo en la familia. Desde el punto de vista de Madoka, ella sabe que tiene pocas probabilidades de desarrollar una carrera y tener hijos si Hiroki no asume un papel activo como padre. En cuanto a él, no se compromete solo por Madoka; quiere ser un padre más dedicado que el suyo. Por consiguiente, la tarea que les espera consiste en forjar una relación que les permita a los dos desarrollar sus carreras y les dé la flexibilidad necesaria para compartir la crianza. Es decir, quieren una relación en la que el género no predetermine sus roles.


    La conclusión es que la vida de Madoka será muy diferente de la de su madre, que dejó su trabajo administrativo cuando se casó y permaneció en casa para cuidar a sus hijos. Lo mismo sucedía en muchas sociedades occidentales hasta aproximadamente 1950. La «prohibición conyugal» era una barrera muy extendida, una restricción formal o informal que obligaba a las mujeres a dejar el trabajo cuando se casaban. La justificación era que las mujeres no necesitaban trabajar porque sus maridos las mantenían y, si lo hacían, estaban quitando puestos de trabajo a hombres que los necesitaban para sustentar a su familia. Cuando los hijos crecían, algunas mujeres volvían al mercado laboral, muchas veces a media jornada, como hizo la madre de Madoka. Este patrón de trabajo se plasma en la M claramente visible en el lado izquierdo de la Figura 5.1.


    Si nos fijamos en las generaciones más recientes de jóvenes japonesas, vemos que se parecen mucho más a sus homólogas estadounidenses. De hecho, en el Japón actual, las jóvenes tienden a trabajar a tiempo completo más que las estadounidenses; nunca ha habido en el país tantas mujeres de cualquier edad que quisieran incorporarse al mercado de trabajo. Madoka, al contrario que su madre, está decidida a conservar su carrera profesional.


    FIGURA 5.1. Participación de las mujeres japonesas y estadounidenses en la fuerza laboral, por fecha de nacimiento y franja de edad8
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    Fuente: The Hamilton Project at Brookings


    No será fácil: las costumbres laborales en el mundo empresarial japonés son inflexibles y, si bien hay muchas más mujeres, el tipo de trabajo que desempeñan difiere en aspectos importantes del de los hombres. El 75 % de las mujeres entre veintidós y 65 años trabajan, pero aproximadamente la cuarta parte lo hace a tiempo parcial (frente al 10 % de los hombres). Como consecuencia, ganan menos dinero, tienen una pensión más baja y es menos probable que asciendan. Este no es un fenómeno exclusivamente japonés. En todos los países de la OCDE, aunque las mujeres representan casi la mitad de los trabajadores, ocupan menos del 30 % de los puestos directivos; en Japón, solo ocupan el 10 % de los altos cargos. En otras palabras, las mujeres suelen tener un trabajo, más que una carrera.


    Esta situación repercute en todos los aspectos del mercado laboral. En la OCDE, las mujeres ganan por término medio un 14 % menos que los hombres. Aunque una mujer tenga más formación que su pareja, solo tiene un 36 % de posibilidades de ganar más que él. Y la diferencia se agudiza por los sectores en los que trabajan las mujeres: suelen estar más presentes en los menos remunerados, como la sanidad, la educación y los cuidados personales, en vez de en los sectores mejor pagados y más dominados por los hombres, como las finanzas, la banca y los seguros.


    La brecha salarial de género tiene consecuencias tangibles para las parejas jóvenes y los papeles que se reparten y desempeñan dentro de la familia. Si la idea es que Madoka va a ganar menos que su marido durante toda su carrera, entonces se sentirá presionada para poner el trabajo de Hiroki por delante del suyo. Solo cuando se supone que las mujeres y los hombres van a ganar lo mismo toda la vida podemos esperar que los dos piensen automáticamente en repartirse por igual las responsabilidades económicas y de atención dentro de la familia.


    Existen pruebas de que las cosas están cambiando, aunque despacio, y, como ha demostrado Alison Wolf, del King’s College de Londres, la brecha salarial es hoy menor, sobre todo, para las mujeres con más formación.9 Wolf ha observado que las mujeres con título universitario suelen tener menos hijos (y que muchas veces no se casan o no tienen hijos) y, cuando los tienen, se toman menos tiempo libre. Es decir, si la trayectoria laboral de las mujeres se parece más a la de los hombres, tienen más probabilidades de recibir la misma remuneración.


    También está empezando a cambiar el papel económico de las mujeres en los hogares de rentas bajas. La proporción de hombres en el trabajo remunerado está disminuyendo hasta tal punto que en Australia, Francia y Alemania, hoy en día, aproximadamente uno de cada diez hombres entre veinticinco y 64 años no trabaja; en Estados Unidos es uno de cada ocho. Puede parecer extraño porque en Estados Unidos hay muy poco paro en la actualidad, pero el nivel actual de empleo masculino está por debajo del que había durante la Gran Depresión.10 Una posibilidad es que los hombres estén prefiriendo encargarse de la familia. Pero no parece que sea así porque, si bien son cada vez más los hombres que cuidan de sus hijos, siguen siendo una proporción muy pequeña que no justifica la mayor parte de ese cambio. Un motivo más probable es la caída de la oferta de empleo en trabajos «masculinos» poco cualificados. En palabras de David Wessel, de la Brookings Institution: «Ya no es posible conseguir un buen trabajo solo con espaldas anchas y una actitud positiva».11 A medida que la vida laboral se prolonga y la tecnología progresa, en los hogares de bajo nivel educativo hay más probabilidades de que sea la mujer la que asegure el sustento en lugar del hombre, sobre todo a medida que la pareja cumpla años.


    CONSTRUIR LA INTERDEPENDENCIA


    Estos cambios de las normas sociales sobre la familia harán que haya más variedad de hogares y, por tanto, más opciones entre las que decidir. Esto supone una transformación fundamental del ideal tradicional de matrimonio y abre el terreno a los pioneros sociales para que creen nuevas formas de pareja, de vivir juntos y de criar a los hijos.


    Pero eso no borra el hecho de que la esencia del ser humano es amar y ser amado. Creemos que lo que sustituirá al matrimonio tradicional no será menos interés por construir relaciones estables, sino todo lo contrario. Para ello será necesario reforzar el grado de interdependencia, tanto por la variedad de situaciones posibles como por la complejidad de coordinar unas vidas de múltiples etapas. También serán necesarias más conversaciones y negociaciones porque, sin normas sociales, cada pareja tendrá que encontrar su propia forma de hacer que las cosas funcionen.


    Afrontar las decisiones


    El hecho de que todo sea tan nuevo, diverso y complejo hace que a Madoka, Hiroki y Radhika les sea difícil evaluar las posibles consecuencias de sus decisiones sobre cómo vivir. Habrá ocasiones en las que surja una situación a la vez muy relevante y muy problemática, un momento en el que el abanico de «yos posibles» empiece a cambiar y tengan que afrontar decisiones trascendentales para las que la experiencia pasada y la tradición seguramente no servirán de guía. Para Radhika, Madoka e Hiroki la forma de elegir a su pareja fue o es uno de esos instantes.


    Radhika está soltera y no quiere casarse hasta pasados los treinta años y, entonces, se imagina en una pareja con hijos y con un trabajo interesante. Si esa es la imagen que tiene de su posible yo futuro, ¿qué decisiones debe tomar Radhika ya para aumentar las probabilidades de hacerla realidad? Su madre tuvo una vida muy distinta a la suya, pero hay aspectos del pasado que pueden influir en sus decisiones. Sabemos algo sobre esas decisiones pasadas por un estudio de Kathleen Gerson, de la Universidad de Nueva York, sobre las decisiones de un grupo de mujeres estadounidenses en la década de 1970 y las consecuencias posteriores de esas decisiones, que siguen manifestándose todavía hoy.12


    Varios factores y varias decisiones que tomaron entonces conformaron sus circunstancias actuales. El primer factor fue el orden en el que hicieron las cosas: la edad a la que se casaron y tuvieron hijos influyó en que desarrollaran una carrera. Las mujeres con carrera tenían menos probabilidades de casarse y, si se casaban, lo hacían tarde. De las mujeres que trabajaban, el 40 % no tenía hijos y las que los tenían no solían tener más de tres. Otro factor que repercutió en su futuro fue el tipo de persona con la que se casaron: las que se casaron con hombres que las apoyaban tuvieron más posibilidades de seguir trabajando, mientras que aquellas cuyas parejas se oponían a que trabajaran dejaron inmediatamente de hacerlo. Su educación también influyó en su vida posterior: las que tenían un título universitario medio o superior tendieron más a seguir trabajando. Y también contó la suerte. Si ellas mismas o algún familiar cercano, como su madre o su padre, sufrían una enfermedad crónica, había más probabilidades de que las mujeres dejaran de trabajar.


    Este es un ejemplo de cómo repercuten las decisiones que tomaban las mujeres en la década de 1970. ¿Es posible que el orden en el que se hacen las cosas, la elección de pareja y la inversión en educación tengan distinto peso para las veinteañeras de hoy? Desde luego, la variedad de opciones que tiene Radhika es mayor: puede trabajar por su cuenta, con la flexibilidad que eso supone, y probablemente un abanico más amplio de parejas entre las que elegir. Pero conviene que medite con cuidado esas primeras decisiones.


    Un relato común


    Hiroki y Madoka están hablando seriamente sobre el reparto de papeles en la familia y, en el proceso, lo que tienen claro es una aplastante sensación de interdependencia. Desde luego, sus padres ya tenían esa interdependencia con las tareas en las que se especializaba cada miembro de la familia: el padre se encargaba de los aspectos económicos y la madre cuidaba de la familia. Cada uno por su cuenta estaba incompleto y ninguno actuaba de forma independiente. Pero la interdependencia que necesitan Hiroki y Madoka es más estrecha y profunda.


    Como pioneros sociales, deben inventar una nueva forma de relación que ofrezca la oportunidad de que los dos desarrollen sus carreras profesionales, en vez de una carrera para uno y un simple empleo para el otro o de una carrera para uno y el cuidado de la familia para el otro. Tienen muchas opciones posibles para alcanzar los dos sus objetivos profesionales y criar a los hijos. Pero sin una interdependencia consciente, el impulso de esas opciones y esa flexibilidad puede acabar provocando la desintegración y la fragmentación de su familia.


    Quizá su relación adopte la forma que el sociólogo Anthony Giddens considera pura, en el sentido de que no busquen directrices en el pasado, sino que miren hacia el futuro. Son «libres», ya no están atados a las condiciones externas de la vida social o económica como la división del trabajo o la crianza de los hijos. Por lo tanto, esta relación nueva es la creación de dos personas, no el reflejo de una costumbre social más general. No es una decisión sencilla para Madoka e Hiroki. No van a poder «arreglárselas sin esfuerzo» como quizá era posible en relaciones tradicionales. Tendrán que hablar mucho sobre lo que quieren y lo que desean, y crear un relato común sobre lo que es y lo que podría ser. Tendrán que ser «reflexivos»:13 pensar y discutir a fondo sobre lo que es importante para ellos, ponerse de acuerdo en qué quieren y los compromisos que están dispuestos a hacer. Tendrán que tomar sus decisiones en función de lo que necesiten y deseen, además de lo que vean a su alrededor.


    No serán los únicos. Como ha demostrado Judith Stacey, de la Universidad de Nueva York,14 en todo el mundo están construyéndose formas nuevas de relaciones familiares y esas reconstrucciones no son triviales. Hiroki y Madoka quizá se animen si piensan, como Stacey, que lo que está ocurriendo es nada menos que un proceso masivo de experimentación y reconstrucción del modelo de lo que debe y puede ser una relación de pareja. Están viviendo este proceso en una época de escaso nivel de institucionalización, cuando las normas institucionales actuales no se han puesto aún al día con los rápidos cambios de los deseos humanos.


    Eso implica que Madoka e Hiroki seguramente tendrán más capacidad de crear las estructuras familiares que quieran, porque la escasa institucionalización les deja margen para decidir lo que quieren y actuar en función de ello.15 Pueden tomar sus decisiones basándose en su propia curiosidad, lo que ven a su alrededor y sus propias opiniones sobre el futuro.


    Para aventurar cómo podría ser esta nueva vía, volvamos al esquema que creamos para los posibles yos y las posibles rutas de Hiroki (Figura 4.1). Dijimos que podía seguir el rumbo que le había marcado su padre o emprender otro distinto que aumente sus opciones de viajar y tal vez crear una empresa. Pero fijémonos en que este es un solo relato. En ningún momento, durante el examen de sus posibles rutas, hemos tenido en cuenta que estará con Madoka y quizá ella también quiera una carrera profesional. Es decir, concebimos sus rutas posibles como persona independiente, no interdependiente. Pensamos en un relato solitario, no en un relato común.


    De modo que vamos a añadir ahora esa interdependencia. Podemos imaginar que Madoka e Hidoki deciden emprender sus propias trayectorias profesionales e incorporarse a empresas locales. En la Figura 5.2 son las rutas R1 y R2. Poco después de cumplir los treinta años (segunda etapa), los dos deciden seguir trabajando a tiempo completo, pero se toman seis meses sabáticos para viajar. Han escogido la ruta R4, que los lleva a su propia cuarta etapa. Han decidido no tener hijos todavía y concentrarse en sus respectivas carreras. Uno de los criterios para tomar esa decisión es la velocidad probable a la que se producirán los cambios en las empresas japonesas. Ellos creen que van a tardar en introducir los horarios flexibles tanto para los hombres como para las mujeres. Y la brecha de género actual tendrá una repercusión inevitable en la carrera de Madoka si ella decide centrarse más en la familia que en el trabajo.


    Figura 5.2. La historia de Madoka e Hiroki
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    Fuente: elaboración de los autores


    ¿Quién cuida de los hijos?


    Existen otras vías posibles. Una de ellas es que a los treinta y tantos, en la segunda etapa, decidan formar una familia. Una de sus opciones es que Madoka regrese rápidamente al trabajo para seguir desarrollando su carrera, que Hiroki y ella se intercambien las funciones y él asuma la responsabilidad principal del cuidado de los niños. Existen datos que indican que el número de padres que se quedan en casa ha aumentado en algunos países, aunque la proporción sigue siendo extraordinariamente baja.16 Pero es de imaginar que, a medida que se estreche la brecha salarial y la superioridad educativa de las mujeres esté mejor reflejada en la proporción de puestos directivos que ocupan, más padres asumirán las funciones de cuidado familiar.


    Otra opción, que es la que prefiere Hiroki, es que los dos trabajen y se ocupen por igual de la familia. Los padres de países como Dinamarca y Suecia ya están escogiendo esta opción, de forma que participan en las tareas de la casa casi tanto como las madres trabajadoras.17 Sin embargo, fuera de esos países, esta práctica no está extendida y, sin duda, harán falta mucho ingenio social y cambios en las costumbres sociales y las bases económicas para sustentarla. La necesidad de hacerlo será aún más importante a medida que aumente el número de miembros ancianos de la familia y las necesidades de atención abarquen varias generaciones.


    A Hiroki le gustaría pasar con sus hijos más tiempo del que pudo dedicarles su padre. Y no es el único. En un estudio de Robin Ely y sus colegas de la Escuela de Negocios de Harvard, se preguntó a un grupo de hombres con estudios superiores si preveían un reparto más equitativo del cuidado de los hijos en el futuro. Al preguntar a los que tenían entre 49 y 67 años, solo el 16 % preveía esa posibilidad. En el grupo de 33 a 48, era el 22 %; y entre dieciocho y 32 años, más de un tercio preveía compartir al 50 % el cuidado de sus hijos con su pareja.18


    La aspiración de participar más activamente en el cuidado de los hijos exigirá grandes cambios en las prácticas empresariales. En Japón, donde la tasa de natalidad ha descendido con tanta rapidez, Madoka e Hiroki tienen la esperanza de que la escasez de trabajadores obligue a las empresas a prometer más flexibilidad para atraer a los jóvenes. También será necesario que los gobiernos respalden esos cambios. En la «Estrategia de revitalización de Japón» que elaboró el Gabinete del primer ministro Abe ya ocupaba un lugar fundamental la cuestión de la womenomics, la «economía femenina». Esta estrategia incluye una serie de políticas para aumentar el número de mujeres en puestos directivos, mejorar las opciones de cuidados infantiles, fomentar que los padres participen de forma más activa en la crianza y hacer posibles prácticas laborales que permitan un mejor equilibrio entre trabajo y familia. Lo complicado será saber si esas estrategias del Gobierno arraigan en el mundo empresarial y la cultura familiar de Japón.


    Madoka e Hiroki tienen que apostar por ese futuro. Ven las posibilidades de cambio con optimismo y eso hace que estén pensando en seguir la ruta R3. Es una vía de mayor interdependencia en la que los dos seguirán trabajando, pero con jornadas flexibles para que ambos puedan cuidar de sus hijos. Como resultado, en la cuarta etapa llegarán juntos a la ruta 4C. La opción de trabajar con flexibilidad y cuidar conjuntamente de los hijos entraña riesgos: es posible que las prácticas empresariales no cambien y que la flexibilidad se cobre un precio en ascensos y salarios. Y, si continúa existiendo la brecha salarial de género, es probable que las presiones económicas obliguen a Madoka a dejar de lado sus ambiciones y pasen a un modelo de carrera para él y un simple empleo para ella o incluso carrera para él y quedarse en casa para ella.


    Una base segura y compromisos conjuntos


    Madoka e Hiroki forman parte de una generación de pioneros sociales que están intentando sacar adelante el modelo en el que los dos desarrollan sus carreras. Es un grupo que está siendo objeto de interés para investigadores como Jennifer Petriglieri, de INSEAD.19 Su conclusión es que esas relaciones negociadas y muy comprometidas permiten que cada miembro de la pareja desarrolle un sentido de su yo y su identidad más amplio y profundo. Al tener los dos un trabajo que les interesa, pueden ayudarse mutuamente y así contribuir a desarrollar unas identidades profesionales más sólidas. La fortaleza de la relación puede crear una «base segura» en la que cada uno apoye y anime al otro.


    Dicha «base segura» puede ser crucial, a largo plazo, para Madoka e Hiroki. Es muy posible que su trabajo y su entorno laboral duren cada vez menos y las tareas que hagan sean cada vez más fragmentadas, instrumentales y «disociadas». Como consecuencia, su relación puede ser una institución social fundamental que compense esa falta de arraigo tradicional e identidad organizativa. Además, la «base segura» puede servir de plataforma desde la que ambos sean capaces de asumir riesgos y hacer transiciones. De hecho, esa interdependencia les ayudará tal vez a acumular una serie de recursos que ninguno habría podido acumular por sí solo. Es decir, en esta experiencia, no es que uno gane y otro pierda, sino que ganan los dos. Consiguen más cosas y crecen más juntos que cada uno por separado. Esa base segura puede ser muy útil para ellos durante toda la vida y permitirles mitigar las presiones temporales y económicas de unas carreras profesionales con múltiples etapas y no lineales. Tienen más posibilidades de convertirse en una pareja «balancín» y alternar los ritmos el resto de su vida.


    Para consolidar la relación serán fundamentales los compromisos. Unos compromisos que enmarcan y tienen en cuenta los riesgos que corre cada uno. Los dos están sacrificando parte de sus opciones individuales en favor de un futuro común de interdependencia. Desde luego, las relaciones tradicionales también se basan en compromisos; la madre de Madoka se comprometió a cuidar de los hijos y su padre a mantener económicamente a la familia. Eran unos compromisos relativamente sencillos, porque las normas y alternativas sociales los respaldaban e impulsaban. Además, disponían de menos opciones y secuencias que con una vida en múltiples etapas. Por tanto, aunque la esencia de una buena relación sigue siendo la misma, la falta de directrices externas en forma de normas sociales obliga a Madoka e Hiroki a tomarse más en serio los compromisos que surjan de la comunicación y las conversaciones continuas que caracterizan su relación.


    Para ello, es muy importante que construyan y mantengan una confianza mutua. No puede darse por descontada y, como otros aspectos de la relación, requiere mucho esfuerzo. Tendrán que confiar y ser dignos de confianza –saber que pueden fiarse de lo que hace y dice el otro–, reservar tiempo cada día para escuchar al otro, discutir seriamente los problemas importantes y no abandonarlos hasta que estén resueltos.


    En su autobiografía, la economista de Stanford Myra Strober hace esta observación basada en las investigaciones y la experiencia: «Dos personas pueden mantener una relación prolongada y enriquecedora y al mismo tiempo tener unas carreras profesionales satisfactorias, pero solo si ambas están plenamente de acuerdo en avanzar por esa vía. Si una persona y su pareja tienen ese compromiso, encontrarán la manera de hacer que funcione».20


    GENERACIONES


    A medida que vivamos más tiempo será inevitable que haya más generaciones vivas en un momento dado. En el caso ideal, esas relaciones intergeneracionales proporcionan recursos, sostén y cuidados, como en la familia de Estelle. Cuando funcionan, cada generación siente que la comprenden y la tratan como es debido.


    Sin embargo, existe la sensación de que las relaciones intergeneracionales, que pueden ser armoniosas dentro de la familia, están volviéndose más tensas en general, una tensión que se plasma en la política. Por ejemplo, en el Reino Unido, el resultado del referéndum para salir de la Unión Europea se dividió por edades: el 61 % de los hombres entre dieciocho y veinticuatro años votó por permanecer en la UE y la misma proporción exacta de hombres entre cincuenta y 64 votó por marcharse. En Estados Unidos, las pautas de voto también son cada vez más marcadas en función de la edad. El historiador de Stanford Niall Ferguson cree que «en la política estadounidense está creciendo una división generacional que puede llegar a ser más importante que las divisiones de raza y de clase».21


    No cabe duda de que uno de los fundamentos de una sociedad humana saludable y una familia feliz es una buena relación intergeneracional. Pero da la impresión de que ahora esa relación está sufriendo presiones a medida que el ingenio tecnológico transforma a toda velocidad los puestos de trabajo y las carreras, y que la longevidad altera el equilibrio entre jóvenes y viejos.


    Equidad generacional: ¿viven peor los jóvenes que los viejos?


    Al comienzo de la Revolución francesa, el poeta inglés William Wordsworth escribió: «Qué felicidad era en aquel comienzo estar vivo, pero ser joven era el paraíso».22 Ahora que estamos en el comienzo de una revolución impulsada por la IA y unas vidas más largas, no es fácil decir lo mismo sobre los jóvenes de hoy.


    Para sus padres y sus abuelos, al menos en el mundo desarrollado, una vida en tres etapas fue suficiente para mantener una familia, una casa y una pensión. Para los jóvenes, esta es una perspectiva poco probable. No van a trabajar toda su vida en el mismo puesto o incluso en el mismo sector y, sin embargo, necesitan hacer planes para una vida profesional de sesenta años. Y mientras que, para la generación de sus padres, un título universitario era garantía de tener una buena carrera y un buen salario, no parece que ese vaya a ser su caso. En muchos países a los jóvenes les está costando más conseguir empleo y subir el primer peldaño de la escala profesional, pueden estar seguros de que su trayectoria va a sufrir más perturbaciones y su educación inicial no va a ser suficiente para propulsarlos toda su vida. A las generaciones de más edad, la vida en tres etapas les daba una carrera estable y seguridad económica; para los jóvenes, el futuro probablemente va a consistir en una larga lucha para salir adelante.


    Está además el problema del alza que están experimentando los precios de la vivienda. En las grandes ciudades, eso supone un obstáculo para los jóvenes y está provocando una fuerte disminución de la tasa de acceso a viviendas en propiedad. En el Reino Unido, el descenso es radical: la gente que está hoy en la treintena tiene la mitad de probabilidades de poseer casa propia que los que hoy tienen sesenta y setenta años.23 Lo mismo pasa en Australia y Estados Unidos. Como consecuencia, la generación joven llegará a los cuarenta años con mucho menos patrimonio que las generaciones anteriores.


    Por si fuera poco, la sociedad tiene que respetar los compromisos contraídos con las generaciones anteriores sobre sanidad y jubilaciones. La vida en tres etapas estaba concebida para una esperanza de vida de setenta años; ahora la vida llega a los 85 años y quienes la financian son, en parte, los trabajadores jóvenes, que en el futuro recibirán pocas o ninguna de esas prestaciones. En 1936, cuando Franklin D. Roosevelt aceptó la candidatura demócrata a la presidencia, proclamó: «Algunas generaciones reciben mucho. De otras se espera mucho». Suena verdaderamente agorero para los jóvenes de muchos países. En Japón se utiliza una nueva palabra, rougai, para designar los perjuicios o los inconvenientes, grandes o pequeños, que supone para los jóvenes el aumento de la población anciana.24


    Todas estas presiones hacen que en algunos países se piense que los jóvenes van a vivir peor que sus padres.25 En Japón, el 38 % de la gente cree que sus hijos vivirán peor (en comparación con el 28 % que cree que vivirán mejor); en Francia lo cree el 71 % (frente a solo un 10 % que prevé una vida mejor). No es un fenómeno universal: en las economías que más rápidamente están creciendo, como la India o China, los padres son más optimistas. En esos países, el crecimiento económico de entre el 5 y el 7 % anual hace que la renta esté multiplicándose por dos cada diez-catorce años. Por eso no es extraño que en la India el 65 % y en China el 78 % de la gente piense que los jóvenes vivirán mejor.


    No todo es desalentador para los jóvenes, desde luego. Si pensamos en asuntos como la identidad sexual y lo que han progresado los derechos LGTB, en muchos sentidos, los jóvenes viven mejor que las generaciones anteriores. El aumento de la esperanza de vida, tanto el ya logrado como el que puede haber en el futuro, significa que los jóvenes vivirán más tiempo. Un estudio reciente26 sugiere que los tres años extra de esperanza de vida que tienen los franceses respecto a los estadounidenses equivalen al 16 % del consumo anual de una persona. Con esos datos, si la esperanza de vida sigue aumentando, la renta tendría que bajar mucho en comparación con la de sus padres para que los jóvenes no vivan mejor en general.


    En nuestra opinión, la base de este conflicto intergeneracional es que la vida en tres etapas es insostenible. La distancia creciente entre el ingenio tecnológico y el ingenio social hace que la vida en tres etapas haya dejado de ser viable y los jóvenes necesiten un mapa nuevo para recorrer su vida futura, que les ofrezca prosperidad económica y una plataforma para crecer como seres humanos.


    Sin embargo, aunque cuanto más joven es una persona, más sustanciales son los cambios que tendrá que hacer para crear una nueva vida longeva, son necesarias transformaciones independientemente de la edad que se tenga. Todo el mundo está iniciando un proceso de cambio. Quizá sean distintos esos cambios entre unas generaciones y otras, pero es preciso que compitan entre sí para satisfacer esa necesidad. Lo que sí hace falta son instituciones políticas que ayuden a los diferentes grupos de edad a trabajar juntos mientras vivan, en lugar de crear un conflicto intergeneracional.


    Veamos, por ejemplo, la estrategia del programa Diseño Futuro en Japón.27 En este experimento, llevado a cabo en 2015 en la ciudad de Yahaba, se pidió a los ciudadanos que esbozaran una idea de la ciudad a largo plazo, hasta 2060. Los dividieron en dos grupos: a uno le pidieron que imaginara y representara las opiniones de la generación actual y al otro, las de los que estarían en activo en 2060. Como era de esperar, los que representaban a las generaciones futuras tenían una postura más exigente sobre los problemas actuales más difíciles, mientras que los que se centraban en el presente eran más complacientes. Lo fascinante es que el experimento produjo resultados diferentes, pero, sobre todo, transformó la mentalidad de los ciudadanos a los que se les había pedido que representaran a las generaciones futuras. Un enfoque de este tipo es especialmente necesario en asuntos como el cambio climático.


    Etiquetas generacionales: ¿son verdaderamente distintas las generaciones?


    La imagen de un amplio conflicto intergeneracional se debe en parte a las etiquetas generacionales. Estas etiquetas aparecen constantemente en los medios y en los análisis económicos, con titulares de este tipo: «Cómo gestionar cinco generaciones en la fuerza laboral», «Diez cosas que les gustan a los mileniales» y, por supuesto, «Diez cosas que no les gustan a los mileniales». Parece que cada día se publica un artículo diciendo que «Los mileniales (o los baby boomers) practican más (o menos) sexo» o «comen más aguacates».


    Las etiquetas seguramente comenzaron cuando Gertrude Stein acuñó el término «Generación perdida» para los nacidos entre 1883 y 1900. Luego vinieron la «Generación grandiosa» (en Estados Unidos, la «Generación GI», de los soldados de la Segunda Guerra Mundial), nacida entre 1901 y 1924, y la «Generación silenciosa» (1925-1942). La etiqueta más famosa de todas es la de la «Generación del baby boom», los nacidos entre 1943 y 1964, que han transformado todas las fases de la vida por las que han pasado. Después de ellos vino la de los nacidos entre 1965 y 1979, la que Douglas Coupland denominó «Generación X», y después la de los «mileniales» (1980-2000), a veces llamados «Generación Y», que hoy constituyen el mayor grupo generacional de Estados Unidos y que en 2020 constituyen el 50 % de la población mundial. A continuación tenemos la «Generación Z» (2001-2013), o «iGeneración». ¿Cuál será la siguiente? Todavía no se ha acuñado el nombre para un grupo que aún no ha cumplido diez años, pero el favorito parece ser «Generación Alfa».


    Estas etiquetas son problemáticas, en parte porque parecen muy arbitrarias en fechas y en nombres. Dentro de una familia, el concepto de «generación» está bien definido. Pero en el conjunto de la sociedad no está tan claro. Dentro de la familia es evidente que los padres pertenecen a una generación anterior. Pero la línea divisoria entre las generaciones no es la edad, sino la posición en el árbol genealógico. Es distinto en una sociedad en la que las generaciones se definen en función del año de nacimiento. Eso puede derivar en que una persona tenga un tío de la generación del baby boom y una tía de la Generación X. Es decir, aunque en una familia el significado de generación está claro, en la sociedad es más arbitrario.


    Otro problema de las etiquetas generacionales es su modernidad. Hasta el siglo XIX no había conciencia de lo que era una «generación» o, si la había, no parecía necesario referirse a ella ni aplicarle una etiqueta. La gente ere joven o vieja, nada más. Shakespeare hablaba de las siete edades del hombre, pero no necesitaba recurrir a etiquetas generacionales. Sin embargo, como dicen Neil Howe y William Strauss, desde «los años veinte del siglo pasado, no ha habido un grupo de edad de veinte o veinticinco años que haya llegado a la mayoría de edad sin, como mínimo, un intento decidido de darle nombre».28 Lo interesante es que las etiquetas generacionales aparecieron aproximadamente al mismo tiempo que la implantación de la vida en tres etapas. Fue el concepto de las tres etapas lo que condujo a la segregación institucional de la sociedad con arreglo a la edad: las instituciones educativas albergaban a gente de veintiún años o menos; las instituciones de trabajo, a gente de hasta 65 años; y, con la llegada de la jubilación, se construyeron nuevas comunidades para personas mayores.


    El carácter de esta segregación institucional por edades lo ilustra muy bien un incidente ocurrido en un barrio residencial con el irónico nombre de Youngtown [Ciudad Joven], a las afueras de Phoenix, Arizona. Chaz Cope, que tenía dieciséis años, quería vivir con sus abuelos para huir de su padrastro. Pero la comunidad de jubilados de Youngtown exigía que en cada casa hubiera al menos un residente mayor de 55 años y, sobre todo, prohibía que los menores de dieciocho permanecieran allí más de noventa días. El caso provocó un enfrentamiento legal entre el ayuntamiento, el fiscal del estado, los ciudadanos de Youngtown y los abuelos de Chaz. Durante la disputa, la policía llegó a vigilar la aplicación de la segregación siguiendo a los autobuses escolares para asegurarse de que no dejaban a ningún joven allí.


    Es curioso que, con el tiempo, a medida que la sociedad se ha ido segregando más por grupos de edad, también ha aumentado la dependencia de las etiquetas generacionales. Existe la tentación de deducir que, como los miembros de un grupo de edad pasan menos tiempo con otros ajenos a ese grupo, los conocen menos y, por tanto, recurren a estereotipos generacionales para compensar su falta de conocimiento y comprensión.


    ¿Son útiles las etiquetas generacionales?


    Para decidir si estas etiquetas son una ayuda o un obstáculo para las relaciones intergeneracionales, conviene examinar si reflejan diferencias empíricas de peso. Para ello, a su vez, hay que definir qué es una generación desde el punto de vista de la sociedad. La definición clásica es la del sociólogo alemán Karl Mannheim: un grupo de la misma edad que comparte una era histórica.29 Es decir, una generación se define en función de una perspectiva específica del zeitgeist relacionada con la edad. El atractivo de la idea de pertenecer a una generación se condensa en la afirmación de Martin Heidegger de que «el destino ineludible de vivir en y con nuestra propia generación culmina por completo el drama del individuo humano».


    Sin embargo, como señalaba el propio Mannheim, no todas las eras tienen por qué definir una generación. Si el mundo del siglo XXI es el mismo del siglo XX, entonces el contexto en el que vivimos no ha cambiado y las normas y los valores sociales continúan vigentes. En tales circunstancias no hace falta identificar las generaciones, sino que basta con prestar más atención a los jóvenes o los viejos. En definitiva, los cambios sociales son los que definen a una nueva generación que pone en tela de juicio las opiniones ortodoxas, se comporta de forma distinta y especial ante los nuevos desafíos y construye sus propios valores y perspectivas. Es, en cierto sentido, el batallón en primera línea del ingenio social. Desde este punto de vista, las fechas que se utilizan como límites para definir a las generaciones son separadores que enmarcan periodos concretos de transformación. Esto explica también por qué muchas etiquetas generacionales recientes se basan en las actitudes con respecto a la tecnología. Si la tecnología está cambiando a toda velocidad, es previsible un recambio más frecuente de las etiquetas generacionales.


    Ahora bien, para que las etiquetas generacionales tengan fuerza, esos cambios históricos deben estar muy definidos y ser un factor crucial a la hora de explicar las diferencias entre los distintos comportamientos individuales. Si el cambio se produce poco a poco y se prolonga durante años, los límites definidos de las etiquetas generacionales serán engañosos. La etiqueta de Madoka y Radhika es la de «mileniales» y es evidente que crecieron en un mundo tecnológico distinto al de Tom y Ying, por no hablar de Clive. Eso nos ayuda a comprender mejor las diferencias de comportamiento entre estos grupos. Pero para que las etiquetas sean sólidas, además de tener en cuenta una parte importante de las diferencias entre Madoka y Radhika, por un lado, y Tom y Ying, por otro, deben predecir una gran cantidad de similitudes entre la forma de comportarse de unas y otros.


    En vista de esto, quizá no es extraño que el metaanálisis de los estudios sobre la varianza posible entre generaciones muestre muy pocas diferencias de peso. De hecho, las discrepancias en los valores y los comportamientos dentro de un grupo de mileniales, por ejemplo, son mucho mayores que las diferencias entre el milenial y el baby boomer corrientes.30 Es decir, las personas son personas. A nosotros dos nos gustan las tostadas con aguacate, pero no por eso somos mileniales.


    El peligro es que las etiquetas generacionales no sean más que una versión demográfica de la astrología, al utilizar fechas arbitrarias para formar juicios sobre personalidades y necesidades individuales. Así se resaltan unas generalidades y unas diferencias exageradas que pueden ser peligrosas, especialmente en el mundo empresarial. Uno de los lugares comunes más frecuentes que oímos en las escuelas de negocios sobre los mileniales es que quieren un trabajo que tenga sentido para ellos, flexible y que sirva para algo. Un momento: ¿no es eso lo que quiere gente de cualquier edad? Nos quedó claro cuando analizamos a los miles de personas que hicieron la breve prueba diagnóstica en la página web de nuestro libro anterior, The 100-Year Life. Les pedimos que calificaran varios aspectos de su vida y a cuál prestaban más atención. Y nos sorprendió lo poco que se diferenciaban las respuestas en función de la edad. Tanto los jóvenes como los mayores dedicaban su tiempo a mejorar sus aptitudes, eran optimistas y entusiastas con su trabajo y hacían lo posible para mantenerse en forma.31


    Lo malo de las etiquetas generacionales, como dice el historiador alemán del arte Wilhelm Pinder, es que subrayan «la no contemporaneidad de lo contemporáneo». Todos reaccionan a los cambios de la tecnología y la longevidad. Explicarlo solo a través del prisma de las etiquetas generacionales elimina el contexto contemporáneo común y se centra en las edades de cada grupo. Es lo que ocurre en los relatos sobre la tecnología. Los baby boomers crecieron en un ambiente sin teléfonos móviles ni redes sociales, a diferencia de sus nietos, que son conocedores y usuarios naturales de las tecnologías. Pero eso no significa que los abuelos no puedan aprender; solo que tienen que hacerlo.


    Y están aprendiendo. En 2012, en Estados Unidos, solo el 40 % de los baby boomers utilizaban las redes sociales, frente al 81 % de los mileniales. En 2018, el uso de las redes entre los mileniales apenas había aumentado, pero entre los baby boomers era ya del 57 %.32 La tecnología está transformando la vida y la forma de comunicarse de todo el mundo y sus efectos no se hacen sentir solo en grupos de una edad determinada.


    Esto no significa que un análisis empírico minucioso basado en etiquetas generacionales no pueda permitirnos sacar conclusiones que serán muy valiosas para trabajar a través de generaciones en un rediseño del mapa de la vida que sea útil no solo para Clive, Tom y Ying, sino también para Madoka, Hiroki y Ra­dhi­ka. Sin embargo, con demasiada frecuencia, estas etiquetas no son más que estereotipos que ocultan los retos contemporáneos cruciales y compartidos por todo el mundo, de todas las edades, a la hora de construir la nueva longevidad. El peligro es que su objetivo es resaltar las diferencias en vez de los rasgos comunes, por lo que crean conflictos intergeneracionales en lugar de cohesión entre generaciones.


    Construir empatía intergeneracional


    Crear más empatía entre las generaciones no es solo una forma de evitar el riesgo de «guerra generacional». La segregación por edades que fomentaba la vida en tres etapas limitaba nuestra capacidad de beneficiarnos de una de las formas más antiguas y gratificantes de relación, la que abarca varias generaciones. Cuando personas de diferentes edades se relacionan de forma deliberada –en la universidad, en el lugar de trabajo, en su tiempo libre–, logran una sensación de conexión e individualidad. Aunque sean conscientes de que están separadas por las distintas fases de la vida y situadas en diferentes momentos del paso del tiempo, están unidas por un propósito común.


    Los beneficios de crear una empatía intergeneracional son considerables. Los dos grupos de personas más solitarias son los jóvenes y los ancianos.33 Es fundamental que el ingenio social se centre en crear vínculos entre ellos. Y esto lo ha conseguido Georgina Binnie con su programa de amigos por correspondencia «Writing Back» [Respuestas por correo] en la Universidad de Leeds, que ayuda a relacionar a estudiantes y personas mayores. Su objetivo es paliar la soledad, pero también dar lugar a un intercambio de conocimientos y establecer puntos de contacto dentro de la comunidad.


    Los intentos de reactivar los vínculos entre las generaciones existen desde hace tiempo. Ya en 1976, se creó en Tokio un centro que combinaba una escuela de enfermería y una residencia de personas mayores. Y estas iniciativas han ido adquiriendo fuerza: el Gobierno de Singapur ha aprobado recientemente 1.700 millones de libras para mejorar el envejecimiento, lo que incluye diez complejos de viviendas intergeneracionales. Lo mejor de estas iniciativas es que aprovechan el vínculo mutuo que existe naturalmente entre los viejos y los jóvenes, pulido por el instinto evolutivo. Los ancianos pueden tener un papel crucial como mentores y guías de los jóvenes; como decía el psicólogo infantil Urie Bronfenbrenner, «cada niño necesita al menos a un adulto que lo quiera con una locura irracional».34


    A cambio, los jóvenes pueden aportar su energía. Es lo que siente Fay Garcia, una londinense de 89 años que vive en la residencia Nightingale House. En el mismo complejo se encuentra la guardería Apples and Honey Nightingale, que Fay visita al menos una vez a la semana. Para ella es el mejor momento de todos. El emprendedor social Marc Freedman piensa que ahí está la verdadera fuente de la juventud. Cree que la inmortalidad no se encontrará mediante descubrimientos científicos, sino en el legado duradero que representa ayudar a los jóvenes. Como dijo George Vaillant, de Harvard, «la biología fluye hacia abajo».35


    COMUNIDADES


    Para la mayoría de nosotros, si bien la familia, los amigos y los colegas profesionales constituyen nuestras relaciones sociales más estrechas, la comunidad en la que vivimos es el telón de fondo cotidiano de nuestra vida. Ya sean los vecinos de la calle en la que habitamos o la red social global de la que somos miembros, estas relaciones más distantes son importantes para nuestro bienestar. Pero, como gran parte de nuestra vida, la mezcla de tecnología y longevidad está alterando lo que hasta ahora funcionaba bien y, al mismo tiempo, ofreciendo nuevas oportunidades para que el ingenio social reinvente el funcionamiento de las comunidades.


    Comunidades divididas


    Nuestras interacciones con la comunidad se llevan a cabo cada vez más a distancia, y no en persona. Para relacionarse con su entorno, el usuario medio de Facebook pasa 39 minutos diarios comunicándose a través de internet y 43 en persona.36 Las ventas por internet están sustituyendo a las compras en las tiendas de barrio, y las comidas baratas con reparto a domicilio, a las salidas a restaurantes. Radhika trabaja casi exclusivamente por internet y rara vez se junta con sus clientes. Eso le da la fantástica oportunidad de trabajar a distancia con gente de todo el mundo, pero reduce sus contactos diarios con la gente que vive cerca de ella. Debemos usar nuestro ingenio social para asegurarnos de que estos nuevos métodos de conexión no sustituyan a las relaciones gratificantes que nos hacen madurar como seres humanos, sino que sean un complemento. Esta necesidad es más acuciante en la medida en que las comunidades y las sociedades están cada vez más segregadas, una segregación que se manifiesta, entre otros aspectos, en la proporción creciente de personas que viven solas. Se prevé que, para 2030, en Francia, por ejemplo, esa soledad afectará a la mitad de los hogares; en Japón e Inglaterra, la proporción será del 40 %; en Estados Unidos, del 30 %; y en Corea, del 24 %.


    Esto se debe en parte a la cantidad de personas mayores que viven solas. Hoy en día, en Estados Unidos, solo la cuarta parte de las personas de 85 años viven en hogares multigeneracionales, en contraste con los dos tercios que vivían así en 1940. Muchas veces, sus hijos se han ido a vivir a grandes ciudades y, sin esos vínculos familiares, la gente mayor se vuelve vulnerable a la soledad y a la falta de cuidados informales. En Japón preocupan cada vez más las kodokushi, las muertes en solitario, ancianos que fallecen solos y sin que nadie se dé cuenta hasta que los descubren semanas o incluso meses después. La tecnología puede intervenir: precisamente en Japón los robots son un método cada vez más aceptado para ayudar a cuidar de ancianos vulnerables. Estas máquinas tienen sus propias «personalidades», se podría decir que son una especie de mascotas y poseen su propio sentido de identidad. Cuando, según Age UK, más del 40 % de las personas mayores de 65 años dicen que su principal compañía es la televisión, relacionarse con un robot inteligente parece una mejora innegable. Para Ying, Skype es una forma muy valiosa de mantenerse en contacto con su madre, que vive a más de trescientos kilómetros de distancia. Gracias a ello y a que su madre tiene el dispositivo Alexa, puede estar tranquila sabiendo que está conectada y a salvo. Pero le preocupa pensar que la tranquilidad que le dan esas tecnologías de conexión hace que, en la práctica, vaya menos a ver a su madre.


    Para lo que estas tecnologías son magníficas es para emparejar a la gente. Son una herramienta muy poderosa con unas posibilidades inmensas, pero es inevitable que cambien la naturaleza de la experiencia colectiva. Donde mejor se ve es a la hora de buscar citas. En 1980, las parejas heterosexuales «se habían conocido a través de amigos» (alrededor del 35 %), o en el trabajo (20 %), la familia (18 %) o la universidad (22 %). Es decir, empleaban su red física y comunitaria. En 2017, casi el 40 % de las parejas se habían conocido en internet,37 y el porcentaje parece aumentar cada año.


    Esta compatibilidad digital va acompañada de un «emparejamiento selectivo», la tendencia a casarnos con otros que son similares a nosotros. Los efectos de ese emparejamiento se ven en Estados Unidos: mientras que, en la década de 1960, solo la cuarta parte de los varones con títulos académicos se casaban con mujeres también tituladas, en 2016 eran ya la mitad de los hombres graduados. La consecuencia es la división entre hogares en los que los dos adultos ganan buenos sueldos y otros en los que ambos están menos cualificados y, por tanto, tienen más probabilidades de tener sueldos más bajos. El resultado irremediablemente es el aumento de la desigualdad.


    Igual que la gente «elige» parejas que sean similares, también escoge vivir en comunidades de gente parecida. Y eso inevitablemente cambia la naturaleza de los barrios y hace que la localización y el lugar de residencia sean prioritarios. Así que las personas con educación superior prefieren estar rodeadas de otras personas también con educación superior, tanto en el tiempo libre como en el trabajo. Y, además, para reducir todo lo posible los desplazamientos, esas personas con buena formación y buenos salarios también están decidiendo vivir en el centro de las ciudades, lo cual sube los precios de la vivienda en el centro, expulsa a las familias de rentas bajas y genera mayor segregación económica. En ciudades como Londres, la vivienda media cuesta aproximadamente quince veces el salario medio; en Hong-Kong la proporción es aún mayor (19,4).38 Como consecuencia, los barrios están sufriendo un proceso de gentrificación en el que las tiendas y los servicios pasan a manos de marcas más caras, lo que refuerza la presencia de los residentes de rentas altas y obliga a marcharse a los demás. En algunas ciudades como San Francisco y San José, en California, la repercusión es enorme y está convirtiéndose en un asunto político. Pero no es un fenómeno exclusivamente estadounidense: en once de trece grandes ciudades europeas, la segregación por rentas se ha incrementado desde 2001.39


    Al mismo tiempo que los barrios se vuelven más segregados, también pierden el sentido de «lugar común». Radhika, como muchos otros autónomos, se trasladó recientemente a la ciudad y vive lejos de sus familiares más cercanos. Sin un lugar de trabajo al que acudir a diario, conoce a muy poca gente. Es decir, para muchas personas, el lugar puede perder importancia como referencia externa en el transcurso de su vida. Como demuestra la experiencia de Radhika, pasada la etapa de joven adulta, el lugar en el que vivimos refleja, más que nuestro origen, las decisiones que hemos tomado en distintos momentos de una vida en múltiples etapas.


    ¿Todo esto es inevitable o es posible reimaginar lo que deben ser el lugar y la comunidad? No parece probable que podamos volver a las comunidades tradicionales. Pero sí es posible intentar construir un sentido más fuerte de lugar y comunidad con la decisión inequívoca de comprar en las tiendas locales en vez de por internet, crear un club de lectura con nuestros vecinos en vez de con nuestros viejos amigos y colegas o ir al gimnasio local en lugar del que está al lado de la oficina. Sin embargo, en todos estos casos, las fuerzas de la economía actúan en contra de las comunidades. Por eso hay otra opción que es convertirnos en pioneros sociales, innovar y crear espacios nuevos en los que puedan reunirse las comunidades. Es lo que está haciendo Jonathan Collie con la instauración de «la habitación común».40 Collie dice que se trata de hacer preguntas sociales importantes y crear un espacio físico –una «habitación común»– en el que personas de todas las edades y todos los orígenes se reúnan para tener esas conversaciones y participar en actividades integradoras. Este no es más que un ejemplo de los numerosos experimentos sociales que se están llevando a cabo mientras se rediseñan los barrios y las comunidades para que se adapten mejor a nuestras necesidades humanas.


    Ampliar el tiempo dedicado a la comunidad


    Tradicionalmente, la última etapa de la vida en tres etapas es en la que la gente se dedica más a la comunidad. En el Reino Unido, el Consejo Nacional de Organizaciones de Voluntarios (un organismo que abarca todo el sector comunitario y de voluntariado en Inglaterra) ha mostrado que el trabajo voluntario empieza a incrementarse cuando la gente llega a los cincuenta y tantos años y aumenta otra vez cuando cumplen sesenta. En la medida en que vivimos más y llegamos a la edad de jubilación con mejor salud y muchos más años por delante, la reserva de posibles voluntarios para labores comunitarias está creciendo. En palabras de Mark Freedman, «las personas mayores son el único recurso natural que está creciendo en el mundo».41


    Y pueden ser un recurso fundamental. Históricamente, las organizaciones de voluntarios han tenido un papel muy importante en los periodos de transición. Por ejemplo, durante la Revolución industrial, muchas comunidades sufrieron una profunda transformación a medida que crecían las ciudades y las fábricas. Millones de familias se mudaron a las ciudades industriales y, por tanto, perdieron las formas tradicionales de apoyo comunitario como las parroquias y las iglesias rurales. Con el tiempo aparecieron nuevas formas de sostén institucional creadas por las organizaciones benéficas y los voluntarios dispuestos a llevar a cabo una tarea crucial y no remunerada. Fue precisamente en esa época cuando se desarrollaron instituciones como la Asociación de Jóvenes Cristianos, YMCA (fundada en Londres en 1844) y el Ejército de Salvación (en 1865). Gran parte de esa labor no remunerada estaba cargo de mujeres, en particular mujeres acomodadas, con estudios y casadas. No estaba previsto que tuvieran un empleo pagado, así que se contaba con que su contribución debía ser el trabajo voluntario, normalmente en el sector asistencial. Un buen ejemplo en el Reino Unido es el Servicio Voluntario Real (RVS, inicialmente Servicio Voluntario Femenino), que, en su apogeo, en 1943, llegó a tener más de un millón de miembros. Aunque hoy sigue llevando a cabo una valiosa labor benéfica, el número de miembros ha disminuido a 25.000.


    El rápido crecimiento de esas actividades se basó en la conciencia de los problemas sociales y fue posible gracias a una reserva de personas que querían y podían ayudar a resolverlos. Con el tiempo, los gobiernos empezaron a ocuparse de ellos y las mujeres se incorporaron al trabajo remunerado, por lo que estas organizaciones redujeron sus actividades; eran menos necesarias y había menos gente con tiempo para ayudar. Ahora creemos que se dan las circunstancias para que aumenten. Vuelve a haber señales evidentes de una transición difícil causada por la tecnología y de nuevo hay una reserva de gente dispuesta y capaz. Esta vez no serán las mujeres subempleadas, sino un grupo de personas mayores activas y llenas de energía que quieren seguir haciendo cosas con contenido. Ellos son el recurso al que acude Encore.org en su programa «Encore Fellows», que ofrece a las personas que se acercan a la jubilación la oportunidad de trabajar en puestos que financia dentro de organizaciones sin ánimo de lucro. Esa actividad con «Encore» es la prolongación natural de una vida en tres etapas: constituye una forma de crear una vida de múltiples etapas y ampliar el concepto de «trabajo».


    El trabajo comunitario no siempre proporciona un sueldo, pero aporta compensaciones importantes a quienes ofrecen su tiempo y sus habilidades. Los estudios sobre salud mental y satisfacción con la vida demuestran el efecto casi unánimemente positivo de ejercer como voluntarios.42 La gente que participa en su comunidad tiene más probabilidades de vivir más;43 y el hecho de sentirse útiles disminuye el peligro de contraer el mal de alzhéimer44 y reduce las tasas de mortalidad.45


    Pero no es solo cuestión de los voluntarios de más edad. La esencia de una vida en múltiples etapas está en que se difumina la relación entre edad y etapa. Tiene sentido que, en lugar de centrarnos en el trabajo comunitario después de jubilarnos, lo distribuyamos durante toda la vida. Esto es importante porque muchos estudios muestran que el voluntariado no suele ser una actividad que se empieza después de jubilarse.46 El hábito de trabajar como voluntarios y la disposición a trabajar sin cobrar nada a cambio son cosas que se desarrollan durante toda una vida. En palabras del catedrático de la Facultad de Derecho de Harvard Michael Sandel: «El altruismo, la generosidad, la solidaridad y el espíritu cívico no son materias primas que se agotan con el uso. Son más bien músculos que se desarrollan y se hacen más fuertes cuando se ejercitan».47


    Empatía comunitaria: traspasar el «velo de la ignorancia»


    En la medida en que nuestras sociedades se vuelven más segregadas, existe el peligro de que nos falte conocimiento, comprensión y empatía respecto al «otro». Esta disminución de la empatía obstaculiza los procesos sociales y políticos positivos que pueden ser el motor que necesita el ingenio social para resolver estos problemas. Una forma de superarlos es adoptar la idea del filósofo político de Harvard John Rawls. Él sugiere que, al pensar en qué sociedad nos gustaría vivir, debemos imaginar que estamos detrás de un «velo de ignorancia».48 En esa situación, se nos oculta quiénes somos: no conocemos nuestro género, nuestra raza, qué edad, salud, inteligencia, destrezas, educación ni religión tenemos. Con ese desconocimiento de nuestra condición, ¿qué nos gustaría pedir a nuestra comunidad?


    Situarnos detrás del velo de la ignorancia nos obliga a ver cómo van a lidiar los demás con las conmociones y las transiciones que nos van a afectar a todos. En una vida más larga y con transiciones tecnológicas, todos vamos a vivir más conmociones y más riesgos. La clave es saber qué repercusión tendrán esas conmociones a largo plazo. Es posible que durante una vida más larga haya más tiempo para recuperarse de ellas y asumir los riesgos. En ese caso, el punto de partida influirá menos. Con una vida más larga, nuestra ruta depende más de las decisiones que tomemos.


    Pero también es posible que, con el tiempo, se acumule la mala suerte. Como hemos visto, cuanto más tiempo trabajemos, mejor será el estado de nuestras finanzas y más recursos tendremos; y cuanto más activos estemos, mejor salud, motivación y esperanza de vida saludable tendremos. Pero el argumento también sirve para explicar la situación contraria. Una educación más deficiente suele derivar en menos ingresos y, por tanto, menos recursos para lidiar con los efectos de la tecnología en nuestro trabajo o con problemas de salud. Eso, a su vez, crea más desventajas y nos dejan más expuestos a sufrir nuevas desgracias. En una vida prolongada y de múltiples etapas, esto hace que aumenten las posibilidades de diferencias y desigualdades.


    Ahora bien, el velo de la ignorancia no es un mero invento para ayudar a crear empatía social. En una vida más larga tenemos muchos «yos posibles». Cuáles vayamos a plasmar en el futuro dependerá de la relación entre nuestras decisiones y las circunstancias aleatorias que se escapan a nuestro control. Con un horizonte más amplio y una mayor volatilidad del mercado de trabajo, aumenta la variedad de yos posibles, lo que conlleva mayores riesgos.


    En el juego infantil de las serpientes y las escaleras, el jugador que consigue llegar a la esquina superior derecha del tablero gana. Imaginemos que estamos jugando una partida. Tiramos el dado y caemos al pie de una escalera, lo que nos permite subir muy deprisa. Pero, si al tirar el dado, caemos en la cabeza de una serpiente, retrocedemos y nos deslizamos rápidamente hasta la parte inferior del tablero. En nuestra vida hay acontecimientos que equivalen a aterrizar en una escalera y que aceleran nuestro ascenso; otros, en cambio, nos hacen retroceder. Por ejemplo, si caemos gravemente enfermos, se reducen enormemente las posibilidades de volver a trabajar.49 Las personas que dicen que tienen una salud «aceptable, mala o muy mala» tienen un 20 % menos de probabilidades de obtener empleo e, incluso si lo obtienen, ganan un 20 % menos. Las consecuencias se notan durante toda la vida, incluida la jubilación, en la que la pensión será más escasa.


    En una vida más larga, caracterizada por el cambio tecnológico, la partida se prolonga y eso significa que hay más escaleras con el potencial de impulsarnos hacia delante, pero también más serpientes que pueden hacernos retroceder. Y con estos cambios, el efecto de las serpientes y las escaleras será todavía mayor.


    Lo que nos lleva de nuevo al velo de la ignorancia. En una vida longeva tenemos ante nosotros muchos yos posibles. Frente a tanta incertidumbre, estamos menos seguros de nuestra identidad futura, porque no sabemos cuál será nuestra situación. En esas circunstancias es lógico que nos interesen más los mecanismos de apoyo y protección que ofrecen los gobiernos y la sociedad. Quizá no soy Estelle ahora, pero podría serlo en el futuro, o tal vez pueden serlo mis hijos. Nuestra capacidad de reaccionar ante los cambios que nos aguardan depende del sostén y la seguridad que las familias y las comunidades pueden ofrecer.


    NUESTRA FORMA DE RELACIONARNOS


    Pongamos a prueba nuestro plan para las relaciones


    ¿Tengo tiempo? Al pensar en sus planes de futuro, debe tener en cuenta la satisfacción y el placer que le proporcionan las relaciones con la pareja, los hijos, la familia y los amigos. Estas relaciones «puras» exigen mucho tiempo: tiempo que pasamos con los demás, tiempo para crear confianza y afecto mutuos, el empeño en construir empatía y comprensión. Al pensar en la ruta vital y las etapas que ha imaginado, ¿ha asignado suficiente tiempo a esto? Si hay una sucesión de etapas muy intensas con periodos de reposo muy limitados, quizá tenga que revisar su plan y pensar si debe dejar más margen para ello.


    ¿He hablado con claridad sobre lo que espero del futuro? A medida que la vida se prolonga y tiene más etapas, tenemos más opciones y más posibles secuencias. Sin embargo, estas oportunidades nuevas exigen una coordinación minuciosa con las personas más próximas, que quizá tienen otros planes o no conocen esas nuevas posibilidades. ¿Ha dedicado suficiente tiempo a hablar clara y abiertamente de lo que le gustaría hacer y lo que eso implica para quienes le rodean?


    ¿Seré capaz de adaptarme? Antes hemos descrito cómo el modelo de que uno cuide de la familia y el otro desarrolle su carrera está pasando a ser el dos carreras profesionales. Esta es una estructura de relación más compleja que necesita que los miembros de la pareja se adapten. ¿Qué medidas de adaptación está exigiéndose a sí mismo y a los que le rodean en las etapas que proponemos?


    Dar prioridad a la comunidad


    ¿Dedicaré tiempo a mi comunidad? Tiene que observar la ruta vital en la que está pensando y evaluarla en función de las comunidades en las que va a vivir. ¿Son unas comunidades que le van a satisfacer y van a contribuir a ampliar su formación? Y, al pensar en las etapas de su vida, ¿tendrá tiempo suficiente para dedicarse a la comunidad, a ayudar a otros y contribuir a crear un vecindario sostenible? ¿Cómo incorporar hábitos que faciliten su compromiso con la gente de alrededor?


    ¿Viviré con muchos grupos de edades distintas? Nuestro plan de vida será más sólido y quizá más gratificante si podemos pasar tiempo con personas mayores y personas más jóvenes que nosotros. Al examinar con detalle las etapas y las actividades que tiene en mente, ¿le parece que va a acabar en un «gueto» de personas de su misma edad? Si es así, debe pensar en serio sobre qué tiene que hacer para entrar en contacto con gente de otras edades. El foco no debe estar en los años, sino en la persona.
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    Los intereses empresariales


    Las prácticas, las normas y la cultura instauradas por las empresas contribuirán de manera fundamental a determinar si los seres humanos pueden prosperar. La creatividad dentro de las empresas es tan necesaria como el ingenio social del que ya hemos hablado. Es imperativo que las prácticas empresariales se pongan al día de las necesidades que plantean una vida centenaria, los altibajos de una carrera profesional de sesenta años y la flexibilidad que exigen las nuevas tecnologías. También tendrán que ponerse al día de los cambios en la definición de «trabajo».


    Muchos aspirarán a ser pioneros sociales y cambiar su forma de trabajar y vivir. Pero, sin el marco de unas prácticas organizativas favorables, esas aspiraciones se convertirán en frustración. Cuando las vidas laborales son relativamente cortas, puede merecer la pena soportar un trabajo de mucho estrés a cambio de un salario apreciable. Pero cuando la vida laboral se extiende durante más décadas, un puesto de ese tipo es insostenible. Entonces empiezan a valorarse mucho más los trabajos que aportan energía y ayudan a aprender.


    En la actualidad hay demasiadas políticas empresariales que son incompatibles con el desarrollo de la persona. Si mantienen esa inflexibilidad, Hiroki y Madoka no podrán ser el tipo de padres que quieren ser, Tom pensará que sus esfuerzos por reeducarse no tienen sentido y a Ying le será imposible seguir trabajando hasta pasados los setenta años.


    PERMITIR UNAS VIDAS DE MÚLTIPLES ETAPAS


    La vida en tres etapas está profundamente arraigada en la relación de las empresas con su fuerza laboral. A los jóvenes los contratan en cuanto terminan su educación académica; a los que tienen «gran potencial» los ascienden poco antes de los treinta años y se les hace subir a toda prisa varios peldaños más de la escalera; y a los que tienen entre cincuenta y tantos y sesenta y tantos, los paran de golpe. Todo esto ocurre de forma simultánea, lo que asegura que todo el mundo atraviese la misma etapa a la misma edad. Una vez establecida la equivalencia entre edad y etapa, las medidas simultáneas simplifican enormemente la política de recursos humanos porque reducen las aspiraciones y las motivaciones individuales a una dependencia ingenua de la edad cronológica.


    Existen problemas reales en todo esto. Uno de los elementos fundamentales de una vida en múltiples etapas es que permite que cada uno redistribuya el tiempo a su manera durante el transcurso de su vida y que ordene sus actividades de formas muy variadas. Pero, para que las políticas empresariales lo faciliten, deben romper el nexo entre edad y etapa. Y para eso es necesario actuar en dos frentes: crear múltiples puntos de acceso que permitan a las personas intensificar y reducir su entrega al trabajo y modificar la jubilación y la productividad.


    Crear múltiples puntos de acceso


    En la mayoría de las empresas, las puertas se abren de par en par para que entren trabajadores de poco más de veinte años y luego se cierran de golpe. Por eso el padre de Hiroki tiene tantas ganas de que empiece a trabajar ya en su compañía y le preocupa que lo retrase. Cree que es una oportunidad inmejorable para que Hiroki ponga en marcha su carrera.


    Para que la gente pueda aprovechar las oportunidades que ofrece una vida en múltiples etapas, esas puertas de acceso deben permanecer abiertas para que sea posible entrar en cualquier momento y a cualquier edad. Cuando Hiroki piensa en una carrera profesional de sesenta años, sabe que no quiere pasarla entera en una sola empresa. Y cuando millones de jóvenes hacen el mismo cálculo, las escaleras dejarán de llenarse de grupos de recién graduados en ascenso constante. Entonces, para encontrar a un directivo de talento no habrá que reclutar a los recién titulados, sino atraer y descubrir a personas de todas las etapas profesionales.


    El problema más inmediato que plantea el cierre de puertas a los que han superado los veinticinco años es que excluye implícitamente a cualquiera que haya pasado la veintena examinando e investigando sus habilidades y sus valores. Puede ser que el punto de acceso más apropiado para ellos se encuentre después de cumplir los treinta. Y no solo para los que se incorporan después de pasar un tiempo explorando y aprendiendo. Habrá personas de todas las edades deseosas de incorporarse a la fuerza laboral en un papel nuevo. Lo dejan claro las historias de Tom, Ying y Estelle.


    No cabe duda de que a las empresas les será difícil contratar en varios puntos de acceso. En general están preparadas para someter a los recién graduados a un proceso de selección homogéneo. Es mucho más complejo juzgar las aptitudes y la idoneidad que han adquirido otras personas de más edad en distintos sectores y puestos de trabajo. Para hacer esa transformación tendrán que pasar de prestar atención únicamente a las credenciales académicas a un análisis más amplio de las competencias pertinentes, seguramente recurriendo al análisis de datos y estableciendo nuevos parámetros. Asimismo, las empresas deben revisar su concepción de las «lagunas» que se crean en el currículum cuando la gente dedica un tiempo a experimentar y hacer transiciones. Desde el punto de vista de la vida en tres etapas, esas «lagunas» se ven con suspicacia. Pero desde la perspectiva de una vida de múltiples etapas hay que comprenderlas e incluso valorarlas.


    Algunas empresas están empezado a crear todos esos puntos de acceso múltiples. Al principio lo hicieron pensando en las madres que volvían a trabajar, pero ahora están ampliándolos a toda la reserva de talento. La empresa británica de telecomunicaciones O2 ha puesto en marcha una iniciativa para incorporar a personas que han pasado hasta un máximo de dos años sin trabajar. Organizan un programa subvencionado de once semanas para reorientar a esas personas en su vuelta al trabajo a jornada completa. Por su parte, Barclays Bank ha diseñado un programa de prácticas para gente de cualquier edad, incluidas personas a las que han despedido a mitad de su carrera o que habían decidido prejubilarse.


    Las vidas en tres etapas tienen un solo punto de acceso y son esencialmente lineales: la persona progresa mediante una serie fija de ascensos y en un momento dado llega a su techo. En cambio, en una vida en múltiples etapas, las carreras no siguen una línea recta: hay periodos de trabajo a tiempo completo, otros en los que se hace una pausa para recobrar fuerzas o mejorar las aptitudes y tiempo que se dedica a encontrar un mejor equilibrio entre la vida y el trabajo. Por eso tiene sentido que las empresas, en lugar de arriesgarse a perder a empleados valiosos que inician una nueva etapa, ofrezcan a sus trabajadores la posibilidad de intensificar o disminuir sus compromisos laborales.


    Esta flexibilidad tiene mucho de encomiable. Es una valiosa herramienta para contratar y retener a los empleados y, sobre todo, es atractiva para gente como Madoka y el menguante grupo de trabajadores jóvenes como ella. Patrocinar pausas para amplia estudios, periodos sabáticos o tiempo dedicado a labores benéficas en la comunidad resulta útil en este sentido.


    Estas carreras profesionales más largas y no lineales también exigen una reflexión sobre los ascensos. Una trayectoria en línea recta con una estructura jerárquica de ascensos lleva a que se bloqueen esos ascensos cuando una persona permanece en un puesto demasiado tiempo. Este es un problema especialmente serio en las empresas familiares, en las que las generaciones jóvenes pueden verse obligadas a esperar mucho tiempo antes de heredar la dirección. Un ejemplo claro es el de la familia real británica: en el momento de escribir estas páginas, la reina Isabel II tiene 93 años y es la monarca más anciana y que más tiempo ha reinado en Inglaterra. Su hijo, el príncipe Carlos, tiene 71 años y, suponiendo que acabe siendo rey, será el monarca que asume el trono con más edad. La longevidad, en su caso, ha significado una larga espera.


    Ante esta situación, las empresas tendrán que ser creativas y pasar de los ascensos verticales a los movimientos horizontales. Pueden hacerlo si ofrecen a los empleados la oportunidad de utilizar sus habilidades de diversas formas o de ampliarlas en funciones secundarias, con lo que crearían escaleras corporativas más flexibles o redes profesionales que faciliten la decisión de intensificar o disminuir la actividad laboral. De esa forma, los cambios profesionales en sentido horizontal no serían señal de que una carrera se ha estancado, sino que formarían parte de la progresión profesional.


    Transformar la jubilación


    Una de las conclusiones más impactantes que se extraen de las investigaciones sobre la longevidad es lo maleable que es la edad y el potencial que esto tiene para hacer que las personas puedan ser económicamente productivas hasta los setenta años. Y, como hemos visto, esa actividad económica será crucial para la situación financiera tanto de los individuos como de la economía en general. Sin embargo, hoy mucha gente no puede seguir trabajando debido a una política empresarial que impone la jubilación a los 65 años, los sesenta o incluso antes. Eso tiene que cambiar cuanto antes.


    Es indudable que las regulaciones contribuirán a ello cuando los gobiernos empiecen a aprobar leyes que dificulten la imposición de las jubilaciones basadas en la edad. Pero, si bien algunas empresas están ofreciendo a los empleados de más edad la posibilidad de seguir trabajando, hay pocas que hayan elaborado una forma sistemática de ayudarles a trabajar hasta los setenta y los ochenta años. Lo que hacen es obligar a sus empleados a elegir entre dos opciones: el trabajo a tiempo completo o la jubilación.


    Y eso no es en absoluto lo que necesitamos ni lo que queremos. Como dicen los expertos en jubilación Joshua Gotbaum y Bruce Wolfe, «la mayoría de la gente espera que su jubilación sea como un baño caliente: algo en lo que introducirse despacio y gradualmente», mientras que las jubilaciones actuales se parecen «más a una ducha fría».1 Las empresas son cada vez más conscientes de ello: un estudio reciente en Estados Unidos mostraba que alrededor del 72 % de los jefes piensan que sus empleados quieren trabajar pasada la edad de jubilación y casi la mitad tiene planeada una u otra forma de transición escalonada. El problema es el paso de la retórica a la realidad, porque, de esas empresas, solo el 31 % ofrecen la posibilidad de trabajar a tiempo parcial.2


    Una forma de lograrlo es diseñar vías alternativas de jubilación, incluida la posibilidad de seguir a tiempo completo, pero también rutas más flexibles y escalonadas hasta dejar de trabajar. Habrá que diseñarlas y comunicarlas con antelación, porque controlar las expectativas es crucial para que la gente pueda hacer planes de futuro. Por ejemplo, una persona necesita saber si puede aplazar la jubilación, trabajar con horario flexible y cómo repercute eso en su jornada y su salario.


    En algunas empresas, esa previsión empieza pronto. En la multinacional helvético-sueca ABB, cuando los empleados cumplen 45 años, se les invita a asistir a un seminario de tres días sobre su evolución profesional y los posibles peldaños que pueden hallar en el camino. Así tienen la oportunidad de revisar por adelantado sus opciones, empezar a examinar posibles rutas y desarrollar nuevas plataformas. Diez años después, a los empleados (y sus cónyuges) se les informa sobre temas como el envejecimiento en el trabajo, el diseño de una vida activa, las finanzas y la salud en la vejez y temas generacionales entre «jóvenes y viejos». Al cumplir sesenta años, a los que tienen aptitudes valiosas se les ofrece la oportunidad de trasladarse a una compañía de consultoría, Consenec. Se trata de una empresa de gestión temporal en la que se juntan con directivos de General Electric, Bombardier y Ansaldo Energia para trabajar como expertos en diversos proyectos. El conglomerado japonés Mitsubishi también ha creado una empresa independiente, Mitsubishi Heavy Industries, para aprovechar específicamente las aptitudes de los empleados que han sobrepasado la edad tradicional de jubilación. Estos programas están dedicados a puestos directivos, pero la economía gig de contratos eventuales ofrece la oportunidad de transformar la jubilación a más tipos de trabajadores.


    Un obstáculo importante para prolongar las trayectorias profesionales es el nexo implícito entre edad y salario. En muchos sectores, los salarios suben a lo largo del tiempo dependiendo de la permanencia en el puesto. Por consiguiente, los trabajadores mayores son más caros y, a menudo, los primeros en ser despedidos en periodos de crisis económica. Necesitamos auténtico ingenio social para abordar este problema. Una forma de avanzar es desarrollar estructuras retributivas más flexibles y perspectivas más flexibles del tiempo dedicado al trabajo. Varios estudios muestran que a muchos trabajadores mayores de sesenta años les gustaría seguir en activo, pero normalmente no a tiempo completo. En un estudio reciente llevado a cabo en Estados Unidos sobre 1.500 personas mayores de 55 años muchos mostraron clara preferencia por un horario de trabajo flexible y varios estaban dispuestos a recortar sus salarios a cambio. Casi la mitad de ellos decían que aceptarían una reducción del 10 % del salario por hora, y aproximadamente el 20 % aceptaría una reducción del 20 %.3 Da la impresión de que ha llegado la hora de hablar con franqueza sobre la edad, los ascensos y los salarios.


    TENER FAMILIAS Y RELACIONES SANAS Y FELICES


    Una de las piedras angulares de una vida satisfactoria es la existencia de relaciones sólidas en la familia y en la comunidad en general. Ya hemos descrito cómo imaginamos que pueden plasmarse en el futuro: en gran parte exigen tiempo y, en cierta medida, también flexibilidad. Lo malo es que las prácticas empresariales pueden frenar nuestra dedicación a estas relaciones.


    ¿Qué pueden hacer los intereses empresariales ante la longevidad y la tecnología para que sea más fácil combinar el trabajo y la familia de manera gratificante? ¿Es posible encontrar vías que permitan a hombres como Hiroki participar más en la alegría (y las frustraciones) de criar a los hijos o que aseguren que Madoka no tiene que escoger entre su carrera y la familia? Y, dado que cada vez hay más personas mayores, ¿hay alguna forma de que el trabajo sea compatible con atender a los familiares ancianos?


    Creemos que sí, pero será necesario que los dirigentes empresariales estén decididos a cambiar las prácticas y la cultura corporativas.


    La penalización económica de crear una familia


    El principal problema de la dedicación a las relaciones y las familias es cómo distribuir el tiempo: tiempo para construir relaciones de peso, con los compromisos y la confianza que requieren; tiempo para estar con los hijos pequeños; tiempo para cuidar de unos padres ancianos y para apoyar a la comunidad. Sin embargo, en la mayoría de las empresas, restar tiempo al trabajo no es fácil y suele acarrear una penalización económica. Esa es la dura experiencia de un grupo que durante un tiempo dejó su empleo: las madres trabajadoras. Como mostramos en la Figura 6.1, tanto en el Reino Unido como en Estados Unidos, los salarios de las mujeres empiezan a bajar en comparación con los de los hombres más o menos cuando nace el primer hijo. Y no es un efecto temporal, sino que se va acumulando: al cabo de diez años, los salarios de las mujeres han descendido el 44 % y el 31 % respectivamente en comparación con los de los hombres.4


    No hay una relación directa de causa y efecto; la brecha de género tiene muchos motivos. Pero parece que un factor determinante es el castigo que imponen las empresas a quienes exigen horarios flexibles y a los que no pueden hacer jornadas más largas. Y el salario no es el único problema. Varios estudios revelan la considerable frustración y, en ciertos casos, la depresión que sienten muchas madres al regresar al trabajo. Muchas han contado que se considera que sus capacidades se han quedado obsoletas, que el tiempo que han estado sin trabajar se ve como un sabático sin valor real y que, al volver, las penalizan por ser más viejas. Quizá esa es la razón de que muy pocas vuelvan a trabajar en la misma empresa que antes; muchas cambian de sector y de función. A menudo se reorientan y pasan del mundo empresarial al sector social, y de trabajos tradicionalmente dominados por los hombres a otros tradicionalmente femeninos. Esto, a su vez, perpetúa la brecha salarial de género, puesto que son sectores que tienden a estar peor remunerados.5


    FIGURA 6.1. Penalización salarial por tener hijos en el Reino Unido y Estados Unidos


    [image: 88246.jpg]


    Fuente: «Child Penalties Across Countries: Evidence and Explanations», Kleven, Landais, Posch, Steinhauer, Zweimuller, AEA Papers and Proceedings, 109, 122-126, 2019


    Es evidente que las empresas deben prestar mucha atención a las experiencias de las madres y apoyarlas más. Ha habido numerosas iniciativas, entre las que se incluyen la creación de redes de mujeres, programas para facilitar la reincorporación, cuotas de mujeres y asesoramiento. Pero estas iniciativas, aunque son positivas, no han tenido demasiado éxito. El posible motivo lo revela la investigación sobre mujeres y maternidad llevada a cabo por Marianne Bertrand, de la Booth School en la Universidad de Chicago.6 Su conclusión es que la razón de las desigualdades en el trabajo es la desigualdad en casa. A las mujeres se las castiga en el trabajo por cuidar de la familia, y a los hombres se les facilita poco que puedan hacerlo. La consecuencia es una carga desigual a la hora de impulsar las carreras de las mujeres. Si queremos promover familias más fuertes y resilientes, permitir que los padres pasen más tiempo en casa es un buen punto de partida.


    Ayudar a los padres


    Los estudios indican que la participación activa de los padres produce resultados positivos para los niños, los propios padres y toda la familia.7 Los padres que contribuyen más a las tareas domésticas y el cuidado de los hijos corren menos riesgo de divorcio y están más satisfechos con su vida. Sin embargo, son muy pocos los que tienen la oportunidad –o están dispuestos a aprovechar la oportunidad– de cuidar de sus hijos.


    El uso del permiso de paternidad y los motivos por los que es tan distinto del permiso de maternidad varían entre unos países y otros. Esas diferencias se deben a las políticas públicas y empresariales y a las actitudes sociales predominantes. En muchos países, los gobiernos discriminan a los padres. En el Reino Unido, una madre con una renta anual media de 27.000 libras recibe del Estado en el primer año de permiso una prestación de maternidad de 466 libras semanales durante seis semanas y 141 libras durante 33 semanas, lo que suma un total de 7.449 libras. El padre recibe una prestación de 141 libras semanas durante dos semanas, es decir, 282 libras en total. En otras palabras, los padres reciben 26 veces menos: una brecha retributiva por género del 96 %. Lo mismo ocurre en el ámbito empresarial, donde muchas compañías dan una prestación de maternidad más generosa de lo legalmente establecido, mientras que en el caso de los hombres solo lo hace menos del 5 % de las empresas.8


    Una solución sencilla es cambiar la política oficial. Varios gobiernos (Suecia, Noruega, Quebec) lo están haciendo a través de las «cuotas paternas», que significa que los dos progenitores deben compartir una proporción fija del permiso parental y una parte de esos meses se pierde si el padre no disfruta el permiso.


    Estas políticas, además de proporcionar un incentivo económico más fuerte, podrían influir en otro problema inamovible: las reglas sociales sobre el papel del hombre en la crianza de los hijos. En gran parte depende de cada país y cada cultura: en el Reino Unido más de la mitad de los padres dicen que no aprovecharían su derecho al permiso de paternidad, mientras que en Suecia casi todos los padres lo utilizan. El motivo es que, hace cuarenta años, el Gobierno sueco instauró un subsidio de permiso parental sin tener en cuenta el sexo, el 90 % del salario durante 180 días por cada hijo. Cada familia decidía cómo quería repartírselo. Los padres tardaron muchos años en aprovecharlo, pero en la actualidad disfrutan de un permiso de unas siete semanas por término medio. Desde enero de 2021 los permisos por nacimiento de hijos se han equiparado totalmente en España: dieciséis semanas tanto para la madre como para el padre.


    También están cambiando las cosas en la política empresarial. En Estados Unidos, varias empresas tecnológicas muy destacadas están empezando a ofrecer permisos de paternidad a sus empleados. Por ejemplo, Netflix da hasta un año de permiso parental durante el que los dos progenitores pueden trabajar o no según les convenga, y la empresa de comercio electrónico Etsy ofrece veintiséis semanas, de las que ocho deben utilizarse de forma consecutiva en los seis primeros meses, pero el resto se puede espaciar durante los dos años posteriores al nacimiento o la adopción de un hijo.


    Ayudar a los cuidadores


    Aunque, en general, la gente está envejeciendo mejor, es inevitable que los cambios en la distribución por edad de la sociedad provoquen una nueva necesidad familiar: el cuidado de los familiares ancianos. En China, la política del hijo único ha hecho que haya muchas familias con un nieto y cuatro abuelos vivos, lo que dará un significado totalmente nuevo al término «permiso parental». Pero ya está ocurriendo: en el Reino Unido, uno de cada ocho trabajadores compagina el trabajo remunerado con responsabilidades asistenciales no remuneradas.9 Esas necesidades de cuidados son una carga para la persona y para la economía. En Gran Bretaña, una de cada cuatro personas de entre cincuenta y 64 años no va a trabajar porque tiene que cuidar a familiares; en España la proporción es una de cada tres.10


    En el futuro más personas trabajadoras querrán tomarse tiempo libre o tener horarios más flexibles para cuidar de familiares ancianos. Y eso exige, como el permiso parental, medidas por parte de las empresas y de los gobiernos. Los gobiernos pueden instaurar permisos para cuidadores similares a los permisos parentales. Pero es importante que el peso no recaiga de forma desproporcionada sobre las mujeres. Dado que, en todo el mundo, las mujeres suelen hacer entre dos y ocho veces más tareas de asistencia no remuneradas que los hombres,11 habrá que incluir en el cuidado de los ancianos una «cuota de hijo varón».


    Las empresas también desempeñan un papel crucial. La compañía energética británica Centrica, que tiene una política respetuosa con la edad, ofrece permisos remunerados de un mes y horarios flexibles a los cuidadores. Su experiencia es que lo que ganan con la reducción del absentismo y del número de empleados que tienen que dejar el trabajo hace que compense la propuesta.


    Crear una cultura de flexibilidad


    La mayoría de los empleados tiene la sensación de que su lugar de trabajo es relativamente inflexible. Por eso, a medida que ocurren acontecimientos a lo largo de la vida, se produce un desajuste entre las horas de trabajo que deseamos y las que conseguimos tener. Varios estudios han revelado que, cuando la gente experimenta este desajuste en un periodo de su vida, en el periodo siguiente cambia de trabajo para hacer realidad sus preferencias.12


    A las empresas les resulta difícil ser flexibles, en parte, porque choca con la estructura corporativa predilecta de horarios y procedimientos de actuación normalizados. Como consecuencia, quienes quieren trabajar de forma flexible y manejar sus horarios con autonomía suelen ganar menos dinero. Y eso crea cierto dilema: el trabajo flexible hace que sea más fácil criar a una familia o cuidar a los padres, pero suele ir acompañado de un salario menor, lo que crea un conflicto inevitable entre el trabajo y las relaciones. Si el trabajo flexible tiene ese coste, no puede resolver el problema de la brecha salarial de género.13 Sin embargo, hay razones para ser optimistas y pensar que las empresas van a abordar este problema.


    La primera es una cuestión de oferta y demanda. A medida que más personas emprendan vidas de múltiples etapas, exigirán más flexibilidad en el trabajo. Y lo harán en numerosos momentos de su vida: los trabajadores de más edad querrán una transición a la jubilación que les dé flexibilidad; los padres con hijos pequeños querrán poder pasar más tiempo con ellos; los que tengan padres ancianos querrán cumplir la responsabilidad de cuidarlos; y las personas que necesiten alternar periodos más y menos intensos de dedicación al trabajo también querrán jornadas flexibles. En la medida en que aumente la demanda de flexibilidad laboral, disminuirá el número de personas dispuestas a trabajar en condiciones inflexibles, lo que reducirá considerablemente el número de candidatos entre los que escoger a quiénes contratar. Cuando la mayoría de la fuerza laboral busca empleo a tiempo completo, los costes de implantar horarios flexibles pueden ser importantes para la empresa; pero cuando todo el mundo desea flexibilidad, el sistema es más fácil de gestionar.


    La segunda razón para el optimismo es la semana laboral de cuatro días, que, en nuestra opinión, probablemente acabará siendo una consecuencia del aumento de la productividad fomentado por las nuevas tecnologías. La semana de cuatro días deja mucho más margen para que los empleados dediquen tiempo a la familia y permite combinaciones nuevas para la flexibilidad laboral.


    También debemos tener en cuenta el efecto de la tecnología. La IA y la robótica transformarán el lugar de trabajo, al proporcionar nuevas formas de trabajar con flexibilidad, pero también nuevas formas de manejar los datos y planificar operaciones complejas. En teoría, las nuevas tecnologías permitirán un empleo más flexible y reducirán los costes de las empresas.


    Las investigaciones empíricas de los economistas de Harvard Claudia Goldin y Larry Katz explican cómo se puede hacer la transición a un trabajo más flexible y cómo puede impulsarla la tecnología. El trabajo flexible es complicado para las empresas porque, en muchas ocasiones, es fundamental que sea siempre una misma persona la que lleve a cabo una tarea determinada a lo largo del tiempo. Es decir, no se puede sustituir a un empleado por otro y eso reduce la flexibilidad. Sin embargo, hay sectores en los que la tecnología ha hecho posible esta sustitución entre trabajadores. Goldin y Katz examinan en particular la industria farmacéutica de Estados Unidos.14 En las últimas décadas, se han equiparado en este sector tanto el salario de hombres y mujeres como el salario por hora entre los empleados a tiempo completo y los empleados a tiempo parcial. Eso ha dado a la gente más capacidad para trabajar de forma flexible y manejar mejor la complejidad de las parejas en las que los dos tienen carreras profesionales. Esta igualdad no se alcanzó gracias a normativas ni políticas de género conscientes. Se ha logrado gracias a cambios de peso en la estructura organizativa, la inversión en tecnología y la normalización de los productos. Desde una perspectiva estructural, a medida que el sector integraba las farmacias pequeñas e independientes en cadenas más grandes, a los empleados les era más fácil trasladarse de una farmacia a otra y ofrecerse para sustituir a otro empleado en caso de ausencias. Además, el sector hizo una gran inversión tecnológica en el mantenimiento de registros, lo cual facilitó el acceso a los datos de los clientes y que distintos empleados pudieran atender al mismo cliente en diferentes momentos. Asimismo, se homogeneizaron los productos entre unas tiendas y otras, otro factor más para facilitar la sustitución de un empleado por otro. Está claro que la estructura organizativa y el diseño del puesto de trabajo pueden contribuir de forma sustancial a mejorar la flexibilidad.


    Un primer experimento llevado a cabo en la empresa de telecomunicaciones británica BT hace más de dos décadas demostró que la flexibilidad no reducía la productividad: los empleados que disfrutaban de un trabajo flexible solían ser más productivos y tenían más probabilidades de permanecer en la empresa.15 Desde entonces, hay numerosas iniciativas que apoyan la flexibilidad laboral, como el programa «En cualquier momento, en cualquier parte» de Unilever, y los intentos actuales de reducir los costes administrativos van a dar más oportunidades para trabajar en casa y con jornadas flexibles.


    PROMOVER LA FORMACIÓN


    Aprender durante toda la vida es fundamental para la nueva longevidad, y las empresas tienen un papel crucial en este sentido. No es sencillo. A medida que el trabajo lo realizan más trabajadores eventuales y los empleados tienen más movilidad, los incentivos para que las empresas promuevan la formación son mucho menores. En palabras de Jonas Prising, director general de la consultora laboral ManpowerGroup: «Las organizaciones han pasado de crear talento a consumir trabajo».16 Dado que el empleado británico medio no recibe de su empresa más de dieciséis horas anuales de formación,17 es evidente que la iniciativa para desarrollar aptitudes relacionadas con el trabajo se ha trasladado a cada persona.


    A pesar de esta situación, una de las prioridades de las empresas debe ser la promoción decidida de un entorno propicio para la formación. Una motivación evidente es asegurarse de que la gente esté formada y capacitada para utilizar las nuevas tecnologías. Otra es que, al facilitar formas nuevas de aprender, las plataformas digitales, reducen enormemente los costes de la formación. Y además crean oportunidades para una personalización mayor y más fácil de medir y vigilar.


    Igual que las redes sociales producen una variedad de materiales entre los que escoger para leer y profundizar, las plataformas educativas empresariales pueden dar a cada empleado distintas opciones de qué leer o ver. Esos materiales pueden personalizarse y adecuarse para proporcionar competencias y dejar que cada uno progrese a su propio ritmo. En la práctica, es la «Netflixización» de la formación corporativa.18 En Unilever, los empleados entran en la plataforma educativa y se encuentran con un abanico preparado de opciones de lectura y materiales audiovisuales. La plataforma se alimenta de los conocimientos adquiridos por los propios empleados, en un intento de democratizar verdaderamente el proceso de aprendizaje. A unos cuantos empleados seleccionados se les dan hasta mil dólares para asistir a una conferencia o matricularse en un curso. Después elaboran sus propios materiales educativos, que suben a la plataforma para que los demás tengan acceso a ellos. ¿Cómo se escoge a los empleados? En función de la frecuencia con la que los demás siguen sus recomendaciones sobre qué leer y qué ver. Como dice Tim Munden, responsable mundial de formación de Unilever, «la idea es que los que están en primera línea saben mejor que nadie lo que necesitan ellos mismos y los demás».19


    En todo el mundo hay empresas que están haciendo inversiones similares en plataformas de formación. En la empresa india de IT Tata Consultancy Services, la plataforma interna «Knome» permite a más de 420.000 empleados seguir el desarrollo de sus habilidades y construir su reputación mediante la adquisición de «insignias» virtuales por cada aptitud que adquieren.


    Las plataformas de bajo coste son una vía para estimular la curiosidad, pero algunas empresas están haciendo mayores inversiones económicas para ayudar a la gente a aprender a lo largo de su vida laboral. Esta es la prioridad de United Technologies (UTC), la empresa que, entre otras cosas, desarrolla motores de avión para Pratt & Whitney. La inversión en las aptitudes de los empleados es una prioridad desde 1966, cuando la compañía decidió aportar hasta 12.000 dólares para sufragar la matrícula de cualquiera que quisiera matricularse en clases a tiempo parcial. Se podría decir que UTC está educando a sus empleados para las empresas rivales. Pero Gail Jackson, vicepresidenta de recursos humanos, opina que es una inversión: «Queremos personas que tengan curiosidad intelectual. Es mejor formarlas y que luego se vayan que no formarlas y que se queden».20


    Otros que están invirtiendo en formación vienen de sectores que están viviendo una disrupción importante. En vez de contratar a un grupo nuevo de trabajadores, invierten en reeducar a sus empleados actuales. En AT&T, la empresa norteamericana de telecomunicaciones y medios audiovisuales, que cuenta con más de 300.000 empleados, la estrategia de negocio fundamental ha pasado de las telecomunicaciones tradicionales a los datos a gran escala (big data) y los servicios en la nube. Esa reorientación de la estrategia de negocio ha ido acompañada de la formación y el reciclaje de los trabajadores. Al principio del proceso de aprendizaje, cada empleado crea un perfil profesional y registra sus aptitudes y su educación. Así puede acceder a la base de datos de la «inteligencia profesional», que muestra los trabajos existentes dentro de la empresa y la reeducación necesaria para desempeñarlos. Pueden utilizar una variedad de nanotítulos elaborados en colaboración con Udacity, creadora de los Massive Open Online Courses (MOOC), y varias universidades. Aunque se hace hincapié en el aprendizaje autogestionado, la compañía proporciona una ayuda económica significativa (un total de treinta millones de dólares en 2015).


    El compromiso de las empresas con la educación continua no puede dirigirse solo a los trabajadores cualificados. Starbucks paga la matrícula de los empleados que desean hacer los cursos por internet de la Universidad de Arizona, en un programa dirigido exclusivamente a los que carecen de título universitario. Hay ya 18.000 empleados matriculados y 2.400 graduados y el objetivo es aumentar su capacidad de recibir ascensos para reducir las preocupaciones económicas, además de ser un instrumento para retener a los trabajadores.


    DEJAR DE LADO LA DISCRIMINACIÓN POR MOTIVOS DE EDAD


    La AARP informa de que dos tercios de los trabajadores entre 45 y 74 años aseguran que han experimentado discriminación por motivos de edad. Se hace especialmente patente en Silicon Valley, donde, durante la última década, las empresas más grandes han recibido más querellas por discriminación por edad que por racismo o por discriminación sexual.21 Da la impresión de que el verdadero problema que sufre la sociedad no es la escasez de personas capaces de trabajar, sino la escasez de empresas dispuestas a dar trabajo a personas mayores.


    Esta discriminación (facial) parte de simples estereotipos. En muchos consejos de administración y departamentos de recursos humanos está extendida la idea de que las personas mayores son menos productivas y tienen más dificultades para aprender. El mejor ejemplo son las escuetas palabras de Mark Zuckerberg, fundador de Facebook, cuando tenía veintitrés años: «Los jóvenes son más listos, sencillamente». Imaginemos que se dijera una cosa así sobre cualquier otro grupo demográfico. Es una prueba de que sigue siendo aceptable hacer comentarios discriminatorios contra los viejos.


    No obstante, las perspectivas de los trabajadores de más edad no son tan desoladoras. En Estados Unidos, desde 1998, el 90 % del crecimiento en el empleo corresponde a trabajadores de más de 55 años. Si hay tal incremento a pesar de las políticas discriminatorias, es indudable que resolver el problema del «edadismo» hará que las perspectivas sean mejores.


    Esta discriminación por motivos de edad en la empresa y la creencia de que los trabajadores mayores son menos productivos se basa en tres ideas anticuadas: que a las personas de más edad les queda menos tiempo y, por tanto, tienen menos interés en reciclarse; que tienen menos formación y, por tanto, son menos productivas; y que tienen limitaciones físicas que les impiden trabajar.


    Respecto a que a los trabajadores mayores edad les quede menos tiempo de vida, como ya hemos señalado, a una persona de 77 años hoy le queda tanto tiempo como le quedaba a una de 68 en 1972. Y también sabemos que la gente va a tener que trabajar más tiempo a medida que se prolongue su carrera. Todo eso hace que los trabajadores mayores tengan incentivos para continuar trabajando y aprender nuevas destrezas.


    El estereotipo de que la gente mayor tiene menos formación está cada vez más anticuado. Desde luego en Estados Unidos, por ejemplo, en la década de 1950, una persona corriente de setenta años representaba a un grupo de edad en el que solo la mitad había ido al colegio entre los cinco y los diecinueve años. Mark Zu­ckerberg habría podido decir con cierta razón que en esa década los jóvenes eran más listos. Y en la década de 1980, la inmensa mayoría de las personas de 65 años carecían aún de título universitario; era una generación educada en la década de 1940, cuando solo el 7 % de los jóvenes entre veinte y veinticuatro años iban a la universidad. Pero eso ha cambiado y en la actualidad hay muchas más probabilidades de que las personas mayores de sesenta años tengan algún tipo de título universitario. En definitiva, estos estereotipos no se corresponden con la edad de la persona en sí, sino con las políticas educativas de tiempos pasados.


    La última teoría es que las personas mayores no pueden trabajar. Quizá era cierto a comienzos de la década de 1960, cuando la mitad de los puestos de trabajo en el sector privado estadounidense exigían un esfuerzo físico cuando menos moderado.22 Pero hoy esos trabajos representan menos del 20 % y están disminuyendo. En otras palabras, no solo las personas mayores, en general, están físicamente más sanas, sino que la importancia del esfuerzo físico es menor. Y eso se notará más en los próximos años, a medida que la robótica se encargue del trabajo físico y la IA cumpla el papel de una especie de prótesis cognitiva.


    Mantener la productividad en los trabajadores mayores


    Es evidente que en algunos trabajos físicos, como la construcción, los trabajos manuales y el deporte, la productividad disminuye con la edad. Quizá ocurre más tarde que hace tiempo y a un ritmo más lento, pero es inevitable que, al envejecer, una persona sea menos productiva. A sus 38 años, Roger Federer sigue siendo el tercer mejor jugador masculino del mundo, pero llegará un momento en el que incluso su larga carrera tocará a su fin. Esos no son trabajos que permitan continuar hasta una edad avanzada, por más que se recurra a la robótica.


    Sin embargo, existen muy pocos datos sólidos que muestren la relación entre edad y productividad o, por supuesto, la simple correlación. La maleabilidad de la edad pone de manifiesto de qué formas tan distintas envejece la gente y que cada sector exige cosas diferentes a sus empleados. Además, hay muchas otras variables, como la educación, que influyen en la productividad mucho más que la edad. Eso quiere decir que reflexionar sobre el tipo de trabajos que hace la gente y sobre cómo estructurar el entorno laboral puede contribuir a que los trabajadores sean productivos durante más tiempo.


    Por ejemplo, en los trabajos de tipo cognitivo, la inteligencia cristalizada de los trabajadores de más edad puede ser una auténtica ventaja. Así lo dejó claro un estudio sobre productividad en una fábrica de BMW en Alemania, que llegó a la conclusión de que los empleados mayores eran más productivos que los jóvenes. Descubrieron que, aunque los mayores eran ligeramente más propensos a cometer errores, los jóvenes eran más propensos a cometer errores graves.23 Daba la impresión de que la experiencia y la inteligencia cristalizada de los mayores les ayudaba a ser más conscientes de cómo abordar y solucionar los problemas. Se han obtenido resultados similares en el análisis del rendimiento de equipo, con datos procedentes de algunas empresas que revelan que tener a personas mayores en un equipo mejora su desempeño. También hay pruebas de que el «tesón» –como una forma de perseverancia– también aumenta con la edad.24


    Un último obstáculo para mantener carreras más largas es que, como tradicionalmente la mayoría de la gente dejaba de trabajar pasados los cincuenta años, las empresas no han ideado puestos de trabajo pensados para gente mayor. Una opción es reconocer que los estereotipos sobre la edad están anticuados y animar a las personas de más edad a trabajar como lo hacían antes. Para eso no hace falta rediseñar nada, sino limitarse a sacar partido del hecho de que ahora la gente envejece mejor.


    Otra posibilidad es rediseñar el trabajo específicamente para las personas de más edad. Una manera de hacerlo es aprovechar que los ritmos circadianos cambian con la edad y el mejor momento pasa de las noches (en los jóvenes) a las mañanas (en los mayores). En el verano de 2019, la cadena de restaurantes McDonald’s se asoció con la AARP para ofrecer 250.000 puestos de trabajo a personas mayores. En un mercado laboral con exceso de oferta, a la empresa le estaba costando especialmente encontrar trabajadores motivados para hacer el turno del desayuno. Ofrecérselo a los mayores (con su ritmo circadiano matutino) parecía natural. Melissa Kersey, responsable de recursos humanos de McDonald’s en Estados Unidos, dice: «Estamos tratando de que McDonald’s sea un lugar en el que cualquier persona en cualquier fase de su vida laboral puede desarrollarse y prosperar, al tiempo que aporta estabilidad y una perspectiva diferente de la que puedan aprender todos».25


    Además, hay formas de mitigar el efecto del declive físico en la productividad. En la fábrica de BMW mencionada anteriormente, la empresa proporciona taburetes a los empleados de más edad y programa la cadena de producción a una velocidad ligeramente más lenta.


    Existe asimismo la posibilidad de diseñar nuevas funciones o crear lo que el empresario hotelero y escritor Chip Conley denomina el papel del «anciano contemporáneo». A partir de su propia experiencia como miembro del equipo directivo de Airbnb, Conley cuenta la influencia que ejerció, a los cincuenta y tantos años, en una empresa en la que los empleados tenían una edad media de veintiséis. Estaba decidido a aportar su experiencia, aprovechar la capacidad del equipo y ayudarles a evitar los obstáculos. Estas son funciones esenciales en los nuevos tipos de trabajo. Quizá el «anciano contemporáneo» sea una de esas categorías nuevas.


    Esta idea de que los trabajadores mayores aportan habilidades diferentes al lugar de trabajo fue objeto de un estudio de Julian Birkinshaw y sus colegas de la London Business School.26 Preguntaron a más de 10.000 directivos de entre veintiún y setenta años en más de veinte países sobre su estilo de gestión. Descubrieron que, cuanto mayor era el directivo, menos valor daba a las primeras impresiones y más énfasis ponía en saber los efectos de sus acciones en los demás. Del mismo modo, al llevar a la práctica la estrategia corporativa, daban menos importancia al modelo de negocio y más a prever las reacciones emocionales de los demás. En general, descubrieron que los directivos de más edad estaban más inclinados a la colaboración, a construir relaciones y coaliciones de apoyo mutuo y a prever los problemas y las preocupaciones que podrían surgir.


    Es muy llamativo hasta qué punto los trabajadores mayores suelen estar mejor dotados precisamente de las cualidades humanas que se prevé que serán cruciales en el mercado laboral tras la inminente transformación tecnológica. Encontrar formas de redefinir las funciones para dar a los mayores más posibilidades de aprovechar sus ventajas será importante para encarar carreras más largas y para contribuir al desempeño de la empresa.


    ¿POR QUÉ VAN A MOLESTARSE LAS EMPRESAS?


    Los intereses empresariales que hemos descrito van a implicar inevitablemente muchas reformas que serán complejas, caras y a las que habrá que dedicar tiempo. Lo hemos justificado sobre todo en función de las necesidades individuales en una vida de múltiples etapas y una carrera laboral más larga. Pero la pregunta obvia ahora es: ¿por qué van a molestarse las empresas?


    La verdad es que muchas empresas no lo harán. Quizá adopten algunas medidas, pero, en general, considerarán que todas son demasiado caras y difíciles de instaurar. En esos casos, los gobiernos tendrán que dictar leyes y normas que las obliguen a adoptarlas. Sin embargo, también hay muchas empresas para las que implantar estos cambios será fundamental si quieren mantener su competitividad.


    La importancia de una fuerza laboral ágil


    Un tema constante del pensamiento económico en los últimos años ha sido la necesidad de elaborar un entorno empresarial rápido y ágil.27 Es bien sabido que los cambios tecnológicos exigirán formas de trabajar más flexibles y demandarán respuestas rápidas por parte de los empleados en la forma de desempeñar sus funciones. Para ser rápidos y ágiles, los trabajadores necesitan sentirse motivados y comprometidos. Si la cultura o las prácticas empresariales hacen que estén exhaustos, o preocupados por la familia, o enfadados por no tener tiempo libre, o frustrados por la falta de respaldo para formarse, o inquietos por si van a poder reciclarse con la velocidad suficiente, su rendimiento se deteriorará a toda prisa. Muchas medidas de las que hemos descrito servirán para sustentar una estrategia global de «agilidad» y aprovechar al máximo las ventajas de la tecnología.


    Los beneficios de una nueva «pensión» de la empresa


    Hasta ahora, uno de los grandes atractivos de entrar a trabajar y permanecer en una empresa era la pensión que ofrecía. Muchas veces era en forma de una prestación definida, en el sentido de que la pensión final era un porcentaje del último salario. Estas pensiones no se instauraron debido a una preocupación social por los trabajadores, sino como una baza útil para contratar y retener empleados. Los costes de contratar son sustanciales y la rotación de empleados resulta cara. De forma que la pensión facilitaba la posibilidad de contratar a una persona con un salario más bajo en ese momento a cambio de una pensión en el futuro. Y además ayudaba a retener al personal porque la pensión aumentaba si el empleado se quedaba en la empresa. Ahora, esta pensión tradicional es cada vez más cara, porque la gente vive más tiempo y disfruta de una jubilación más larga, así que las empresas han dejado de ofrecerla.


    ¿Qué puede sustituirla? La base de una vida en múltiples etapas es que a los empleados no solo les interesa su situación económica futura, sino también desarrollar otros bienes menos tangibles. Entre ellos están la salud, las aptitudes y la capacidad de superar las transiciones. Por tanto, nuestra sugerencia es que las empresas amplíen el concepto de pensión para que no se limite a la acumulación de activos financieros para el futuro, sino que abarque el respaldo y la inversión en bienes intangibles y el ofrecimiento de rutas profesionales que ayuden a recorrer la vida en múltiples etapas. La posibilidad de hacer pausas a mitad de la vida profesional, matricularse en cursos externos subvencionados o tener la opción de intensificar o disminuir los compromisos profesionales pueden formar parte de este concepto más amplio.


    Hacer coincidir a los consumidores y los empleados


    La discriminación por motivos de edad no es exclusiva de los empleados, sino que también afecta a los consumidores. Esto resulta evidente en la segmentación de mercado que utilizan numerosas empresas para organizar sus datos. Lo normal es organizarlos por intervalos de cinco años (por ejemplo, veintiuno-veinticinco, veintiséis-treinta y así sucesivamente). Sin embargo, los especialistas en marketing agrupan a las personas de más de 65 años en una sola categoría.


    El resultado es una verdadera falta de conocimientos sobre el «mercado emergente» que más rápido está creciendo: la llamada «economía plateada». La AARP calcula que, en Estados Unidos, el poder adquisitivo de los mayores de cincuenta años asciende actualmente a 7,6 billones de dólares, o que los convierte en la tercera economía del mundo. Estos consumidores de más edad van a transformar profundamente la economía, especialmente en sectores como el farmacéutico y la sanidad, el sector financiero y los bienes de consumo (en particular las residencias de mayores, los cuidados asistenciales, los bienes inmuebles destinados a mayores, los productos antienvejecimiento y los viajes y el ocio).28 Pero quizá no sea tan fácil para las empresas explotar esa veta. Clive, como mucha gente de su edad, no recibe bien los productos explícitamente comercializados para personas mayores. No le gusta que le apliquen estereotipos ni le metan en una única categoría de «mayores de 65»; lo que le atrae, por el contrario, son cualidades como la facilidad de uso, la salud y la higiene.


    Los estereotipos negativos sobre la edad que tienen las empresas se reflejan en los estereotipos que tienen sobre los consumidores mayores. Como destaca Joseph Coughlin, del MIT, se olvidan muchas veces del «factor D», la diversión. Por ejemplo, quizá les sorprenda saber que la cuarta parte de los miembros de la web de citas Match.com tienen entre 53 y 72 años. Y son el segmento de mercado que crece más deprisa.


    No obstante, aunque muchas empresas parecen poco preparadas para abordar las necesidades de este grupo, algunas sí están dando pruebas de creatividad. La red mundial Aging 2.0, fundada por Stephen Johnston y Katy Fike para «acelerar la innovación con el fin de abordar los principales retos y oportunidades del envejecimiento», ya ha creado una comunidad de más de 40.000 innovadores de veinte países que colaboran para crear productos relacionados con el compromiso y la necesidad de tener un propósito hasta el final de la vida. Si las empresas consiguen evitar la discriminación por motivos de edad en sus políticas de contratación y retención de personal, tendrán más probabilidades de contar con unos empleados que comprendan las necesidades de los consumidores mayores.


    La escasez de trabajadores


    Masas de personas mayores de 55 años están dejando el mercado laboral y eso va a producir una grave escasez de trabajadores cualificados. En Alemania, por ejemplo, hay alrededor de cuatro millones de personas entre quince y diecinueve años que se incorporarán a la fuerza laboral en los próximos diez años. En cambio, hay más de seis millones de personas entre 55 y 59 años, muchos de los cuales se atienen probablemente a la vida en tres etapas y prevén jubilarse dentro de poco.


    Es decir, las empresas se encuentran con un grupo generacional que va a abandonar el mercado de trabajo y es más numeroso que el que se va a incorporar. Millones de personas con experiencia y conocimientos cristalizados que van a dejar de trabajar; y es inevitable que la situación empeore si, como parece probable, los flujos migratorios empiezan a disminuir en todo el mundo. Es fundamental que las empresas tengan más amplitud de miras sobre quién puede trabajar si quieren evitar tener que aumentar salarios y perder talento. En Japón, desde 2012, la población en edad de trabajar se ha reducido en más de cinco millones de personas, mientras que el empleo ha aumentado en casi 4,5 millones. El motivo es que ha aumentado el empleo entre las mujeres y las personas mayores de 65 años. Con estas tendencias, las empresas que consigan contratar y retener a trabajadores que tradicionalmente no han sido prioritarios contarán con una ventaja crucial en una sociedad envejecida.


    La tecnología está transformando la forma de funcionar de las empresas y está convirtiéndose en un factor clave para rediseñar el trabajo. La longevidad está transformando las ideas de la gente sobre la relación entre el trabajo y el tiempo e incluso sobre qué es el trabajo. Estos factores ya están generando profundos cambios en las políticas empresariales. El nexo entre longevidad y tecnología va a ser cada vez más fuerte; por tanto, es fundamental que las empresas se adapten ya, no solo para permitir el desarrollo de las personas, sino para asegurarse su propio éxito.
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    Los intereses educativos


    El objetivo supremo de la educación es preparar a las personas para la vida y eso quiere decir, cada vez más, prepararlas para el trabajo. El motivo es que, en el mercado laboral, la educación compite con la tecnología. Si nuestra educación puede mantenerse al día, nuestro empleo y nuestras perspectivas de ingresos seguirán en buen estado.1


    Durante los últimos años del siglo XIX y los primeros del XX, esta competencia entre la educación y la tecnología fue lo que impulsó a los gobiernos a hacer obligatoria la educación primaria y secundaria. Los avances tecnológicos también influyeron en la forma de aprender. A principios del siglo XX se asentaron en las fábricas los principios organizativos del taylorismo, que daban prioridad a la normalización de los procesos, la eficacia del trabajo y la producción en masa de mercancías. Y esos mismos principios se aplicaron al desarrollo de las instituciones y los programas educativos. Las escuelas unificaron sus prácticas docentes, hicieron programas más especializados y empezaron a medir el éxito calificando a los alumnos. Esta normalización era útil para manejar un volumen cada vez mayor de estudiantes y, sobre todo, los preparaba para las necesidades de la empresa moderna, puesto que los acostumbraba a la evaluación continua, a estar sentados durante largos periodos de tiempo y con horarios fijos, y a recibir órdenes de una figura al mando.


    Si no se hacen cambios, esta forma de sistema educativo seguirá preparando a la gente para una vida y unos trabajos que ya no existen. Son necesarios cambios sustanciales. Con una vida y una carrera profesional más largas, la gente necesitará formarse más. Una educación extra que tendrá que repartirse a lo largo del tiempo, en lugar de llevarse a cabo por completo al comienzo. Y, si la educación ya no se acumula exclusivamente al principio, entonces lo que hace falta aprender en esa etapa debe centrarse menos en aptitudes y conocimientos concretos y más en aprender a construir los fundamentos de una vida de aprendizaje. Como dijo el filósofo Eric Hoffer: «En épocas de cambios drásticos, los que estudian son los que heredan el futuro. Los que ya han estudiado previamente acaban equipados para vivir en un mundo que ha dejado de existir».2


    Prestar atención a las aptitudes humanas


    Gran parte de la educación actual se basa en la hipótesis de que el conocimiento escasea. La función del maestro es impartir hechos y poner a prueba a los alumnos para saber si los han retenido. Sin embargo, recordemos que, en 2018, según varios cálculos, el tráfico de internet ocupó 1,8 zettabytes,3 es decir, más que todas las palabras que los seres humanos han escrito en toda su historia. El mundo ha pasado de tener escasez a tener abundancia de conocimientos.


    Esta transformación exige un gran cambio en la forma de aprender y en qué aprender. Que el sistema educativo pase de la idea de «estudiantes» que adquieren conocimientos a la de «aprendices» que adquieren destrezas y la capacidad de emplearlas. Tal como resume Satya Nadella, director ejecutivo de Microsoft: «A largo plazo, “aprenderlo todo” siempre valdrá más que “saberlo todo”».4 Lo que implican estas palabras es que, desde muy temprano, la enseñanza debe centrarse en descubrir dónde reside el conocimiento, lidiar con la ambigüedad y la incertidumbre, y juzgar y evaluar las conclusiones para resolver un problema determinado. Estas son precisamente las habilidades humanas que, según dice Hans Moravec en su «paisaje de las competencias humanas», menos probabilidades tiene de poder desempeñar una máquina. Si a esto se añaden las consecuencias de una vida laboral más larga, queda patente el papel fundamental de saber cómo aprender y descubrir (y a «desaprender»).


    La capacidad humana de ejercer el pensamiento crítico, elaborar hipótesis y sintetizar no es lo único que va a estar muy solicitado en el sistema educativo. A medida que tenga más importancia el panorama de Moravec, será inevitable que también aumenten los beneficios salariales de saber comunicar, trabajar en equipo y establecer relaciones interpersonales. Angela Ahrendts, exvicepresidenta de comercio minorista en Apple Inc., entiende la importancia que tiene este aspecto cuando dice: «Cuanto más avanzada tecnológicamente sea nuestra sociedad, más tendremos que volver a los principios básicos de la conexión entre humanos».5


    Más allá de STEM


    En cierto sentido, este énfasis en las aptitudes humanas es contradictorio con las recomendaciones generalizadas de prestar más atención a las materias STEM (las siglas correspondientes en inglés a ciencia, tecnología, ingeniería y matemáticas). Es indudable que la creatividad futura de la IA y la robótica dará lugar a cada vez más puestos de trabajo en estos campos. En el Reino Unido se prevé que, para 2022, se necesitarán 518.000 trabajadores más solo en las tres principales ocupaciones digitales.6 El triple del número de graduados en Informática en el país durante los últimos diez años. Eso hace pensar que una educación STEM otorgaría una ventaja innegable en un mercado laboral complicado. Pero, dado que la tasa de desempleo entre los graduados en Informática es relativamente alta en comparación con otras áreas, quizá limitarse a las competencias digitales sea restrictivo.


    Si las destrezas digitales son necesarias, pero no suficientes, ¿qué otras aptitudes marcan la diferencia? Un equipo de Google analizó los datos de rendimiento de más de 10.000 altos directivos (que en su mayoría debían de tener sólidas competencias STEM) para averiguar qué cualidades humanas impulsaban la promoción interna.7 Descubrieron que los que más aportaban eran los que poseían las cualidades muy humanas de ser buenos coaches, empoderar a otros, interesarse por el bienestar del equipo, ser buenos comunicadores, saber escuchar y tener una visión y una estrategia claras.


    Por tanto, aunque no poseer competencias digitales ni dominar la informática tendrá cada vez más costes, eso no significa que lo apropiado sea centrarse exclusivamente en esa faceta. Lo verdaderamente valioso será la combinación de varias. De ahí que exista cada vez más interés en los colegios y las universidades por los cursos STEAM, en los que a las ciencias se les añaden las humanidades.


    El peligro de centrarse exclusivamente en las materias STEM es que podemos dar demasiada importancia a la absorción pasiva de las informaciones cognitivas de tipo técnico. Lo más importante serán otras habilidades más complejas, de experimentación y asunción de riesgos, aprendizaje a través de la experiencia y la colaboración, y resolución creativa de problemas. En otras palabras, los rasgos distintivos del método científico: ser curiosos, elaborar una hipótesis, contrastar, analizar, reflexionar y avanzar con una comprensión mejor.


    EL ASCENSO CRUCIAL DE LA EDUCACIÓN PARA ADULTOS


    David Blake y Kelly Palmer, de Degreed, una empresa de tecnología educativa que suministra plataformas de aprendizaje continuo a empresas, plantean un argumento interesante. Si preguntamos a una persona qué tal está de salud ahora y nos dice que hace veinte años corrió una maratón, su respuesta nos parecerá extraña y poco informativa. Sin embargo, cuando preguntamos a alguien sobre su educación, nos parece relevante e informativo que nos responda que estudió Economía hace veinte años.8


    Consideramos que la salud es una cosa que tenemos que vigilar y cuidar en todas las fases de la vida. Ahora tendremos que hacer lo mismo con la educación, dado que la competición entre tecnología y educación va a iniciar una nueva etapa. Si en la Revolución industrial hubo una rápida expansión de la educación primaria y secundaria, en las próximas décadas el mayor crecimiento lo experimentará la educación para adultos.


    El concepto de «educación para adultos» no es precisamente nuevo y ya forma parte de la formación empresarial, los cursos nocturnos, la universidad para mayores y la educación a distancia. Pero tiene que centrarse más en las necesidades de los adultos, mostrar más flexibilidad y ser menos agnóstico sobre la edad, además de buscar alternativas a los títulos.


    El adulto, centro de atención


    Un factor esencial para que el ser humano prospere es la capacidad de explorar, aprender y transformarse, y eso significa aprender en la edad adulta. Pero, para responder a las necesidades de los adultos, es necesario cambiar cómo y qué se enseña, y quién lo hace.


    El «cómo», según Malcolm Knowles, experto en el método y la práctica de la educación para adultos –o «andragogía»–, tiene una serie de características: debe implicar al alumno en la planificación y la evaluación de su aprendizaje; debe basarse en la experiencia, para que los estudiantes pueden aprender de forma práctica; debe centrarse en problemas, para conectar con las experiencias de la vida real; y debe ser directamente aplicable al trabajo o la vida personal del alumno.


    Como es natural, estas características son importantes para saber cómo debe evolucionar la enseñanza para cada edad. Sin embargo, un rasgo distintivo de la educación para adultos es que, invariablemente, los alumnos están estudiando al mismo tiempo que lidian con otras exigencias que les quitan tiempo: el trabajo, la familia o tener que cuidar de unos familiares ancianos. Y quizá pueden sentir más ansiedad de la habitual porque les preocupa estudiar y conseguir un trabajo nuevo o simplemente afrontar la actitud vanguardista que representa volver a estudiar a una edad avanzada. Todo ello hace que la educación para adultos sea diferente, y eso implica una serie de cosas para quien vaya a proporcionar esa educación.


    Si queremos que nuestras instituciones actuales satisfagan la demanda creciente de educación para adultos, tendrán que cambiar y alterar tanto sus ofertas como sus métodos. En especial deberán prestar más atención a los aspectos relacionados con el empleo y a las necesidades y las circunstancias específicas de cada persona. Ying, en retrospectiva, se arrepiente de no haberse matriculado en un curso a tiempo parcial para reciclarse, quizá aprender algo de contabilidad digital, que le habría ayudado a conservar su trabajo. Lo que necesita es una pedagogía que asuma las características de las que habla Knowles: aprendizaje pegado a la realidad, adquisición de competencias mediante la dedicación y aprovechamiento de los conocimientos existentes.


    Sin embargo, la educación para adultos no consiste solo en aprender destrezas relacionadas con el trabajo, sino también en ayudar a la gente a vivir las transiciones. Esto es crucial para Estelle, desde luego, que quiere reciclarse para ser esteticista. El paso formaría parte de una transición fundamental, por lo que necesita a personas que la ayuden en ese cambio de identidad. Una comunidad de educación para adultos le sería muy útil porque le daría la oportunidad de relacionarse con otros que se enfrentan a retos y esfuerzos similares.


    Así llegamos a otro rasgo distintivo de la futura evolución de la educación para adultos. Una vida en múltiples etapas se basa en la conciencia de uno mismo y la revisión periódica de los valores, los propósitos y los motivos que impulsan nuestras acciones. En la infancia y la juventud, el colegio y la universidad son experiencias formativas, lugares en los que se forjan amistades para toda la vida y se construyen el carácter y los principios. A medida que la vida se prolonga, hace falta un equivalente para los que están aprendiendo a lo largo de todo su ciclo vital y a los que les vendría muy bien otra serie de experiencias formativas similares. Si la educación otorga a las personas impulso y orientación a los veintipocos años, ¿por qué no puede hacer lo mismo con personas de cuarenta, cincuenta o sesenta años? Las universidades proporcionan ese tipo de comunidades a quienes están aprendiendo a vivir de forma independiente como adultos y haciendo la transición del hogar familiar al trabajo. Ahora es necesario construir comunidades similares para apoyar las transiciones adultas derivadas de una vida en múltiples etapas.


    Flexible y navegable


    Los esquemas y las rutas que hemos descrito antes muestran que, en cualquier momento, una persona tiene que tomar decisiones importantes y explorar futuros yos posibles. A los aprendices les será de gran ayuda poder navegar y crear conexiones entre las distintas rutas que escojan. Las instituciones educativas pueden facilitárselo proporcionando vínculos explícitos entre lo que una persona aprende en los primeros años y lo que pueden aprovechar posteriormente. En una vida en tres etapas, las instituciones educativas proporcionaban una plataforma sobre la que construir carreras profesionales. En una vida con más fases, muchas rutas y muchos yos posibles, la educación debe ser mucho más flexible y adaptarse a la trayectoria singular de cada persona.


    Esto tiene consecuencias importantes a la hora de que las instituciones educativas decidan en qué centrarse. En Estados Unidos, el equipo directivo del Instituto de Tecnología de Georgia encargó un informe sobre el futuro de la educación titulado «Crear lo siguiente».9 Una de sus predicciones era que Georgia Tech debía prepararse y hacerse a la idea de que la mayoría de sus alumnos iban a ser estudiantes de por vida, en vez del grupo actual de entre dieciocho y veinticuatro años. El resultado de esa preparación se ve ya, con los 33.000 alumnos «no tradicionales» que están matriculados actualmente en diversos cursos de educación para adultos. Este énfasis en los estudiantes de por vida también ha sido fundamental para la División de Rutas Profesionales de la Universidad de California en Irvine, encargada de orientar profesionalmente a los alumnos y los antiguos alumnos. Sus responsables afirman categóricamente que, para que la universidad cumpla su promesa de ofrecer una educación continua, tiene que estar preparada y ser capaz de prestar el mismo servicio a cualquier edad, durante toda la trayectoria profesional. Una consecuencia inevitable de este giro hacia la educación continua es que se difumina la distinción entre alumnos y antiguos alumnos.


    Lo que están demostrando estos innovadores educativos es un cambio fundamental de perspectiva, de proporcionar materiales destinados a la obtención de un título a desarrollar unos servicios educativos que incluyen coaching, orientación y apoyo para adquirir las aptitudes que piden las empresas. También deben dar a los estudiantes más oportunidades de decidir cómo quieren organizar su aprendizaje y su educación. Algunos, al principio, preferirán obtener un grado de dos años y no de cuatro, con la intención de volver más tarde para completar los otros dos cursos. Y, así como el trabajo va a necesitar múltiples puertas de acceso, las instituciones educativas también tendrán que crear múltiples puntos de entrada y de salida. Inevitablemente, esta flexibilidad tendrá profundas repercusiones en el diseño de los programas de estudios, sobre todo en un carácter más modular del diseño de cursos y el refuerzo de la concesión de microacreditaciones en cada curso, y no al obtener el título de grado. Estos cursos más cortos tienen la ventaja de que hacen que el alumno ejercite el músculo del estudio, aseguran la actualización de sus aptitudes ante los cambios tecnológicos y son más fáciles de compaginar con los compromisos laborales y familiares.


    Como consecuencia de estos avances, podemos pensar que la educación terciaria será más variada y flexible en los próximos años. Es evidente que la actual oferta estandarizada de programas de tres o cuatro años no está a la altura de la flexibilidad que deseará la gente. Igual que en el caso de los intereses empresariales, es de prever que los procesos institucionales normalizados y estructurados que sostienen una vida en tres etapas colisionarán con los de tipo más flexible e individualizado que necesita una vida de múltiples etapas.


    Agnosticismo respecto a la edad


    Este modelo de las tres etapas ha hecho que las instituciones educativas estén muy segregadas por edades. A partir de ahora, el papel de la educación continua no será solo enseñar a una mayor variedad de grupos de edad, sino mezclar esos grupos.


    Existen muchos datos que indican que la mezcla de generaciones es positiva para todos. De hecho, los cursos de formación que desarrollan aptitudes y conocimientos relacionados con las necesidades laborales son un espacio natural para que se mezclen personas de todas las edades. La gente comparte el objetivo de conseguir empleo y la experiencia laboral de los mayores es muy valiosa para los más jóvenes.


    Ya están empezando a crearse programas así. En 2015, Philip Pizzo, exdecano de la Facultad de Medicina de Stanford, puso en marcha el Instituto de Carreras Distinguidas (DCI, en inglés). Se trata de un programa de un año que «ofrece a personas de mediana edad con grandes logros profesionales la oportunidad de reconvertirse, crear comunidades nuevas y recalibrar la idea de bienestar, y transformarse para desempeñar nuevas funciones con repercusión social».10 Un dato importante es que, aunque los participantes siguen su propio programa específico, también comparten clases de primer ciclo con alumnos más jóvenes. Para Pizzo, esta mezcla intergeneracional no es un mero efecto secundario del programa, sino una consecuencia fundamental. Insiste en que contribuye a la experiencia de aprendizaje y, sobre todo, ayuda a los estudiantes de más edad del DCI a rejuvenecerse y reconvertirse. Y, dada su amplia experiencia profesional, también les ayuda a orientar a los alumnos jóvenes. Esta expansión de la educación para adultos ofrece una gran oportunidad para romper círculos cerrados y facilitar el mutuo apoyo entre distintos grupos de edad.


    Menos dependencia de los títulos


    Tradicionalmente, la decisión de matricularse en una carrera universitaria era inteligente. Veamos, por ejemplo, el caso de Estados Unidos, donde entre 1982 y 2001 los salarios medios de los trabajadores con un título universitario subieron un 30 %. Durante ese mismo periodo, los salarios de los que solo tenían el bachillerato no se movieron. En general, el análisis de las tasas de desempleo muestra que el paro tiende a bajar cuando aumenta el nivel educativo. Sin embargo, la ventaja salarial media de tener un título universitario ha disminuido en las últimas décadas.11 Además, los trabajadores con títulos ocupan cada vez más puestos para los que están sobrecualificados, porque el número de universitarios ha sobrepasado notablemente la creación y la existencia de empleo especializado. En 2016, en el Reino Unido, más de la mitad de los graduados trabajaban en puestos que se consideran para no graduados.12 Como consecuencia, el valor de un título depende más ahora de la materia estudiada, las destrezas adquiridas y la reputación del centro que ha otorgado el título.


    Al mismo tiempo, el coste de los títulos universitarios es cada vez mayor. En Estados Unidos, entre 1988 y 2018, el coste de las carreras de cuatro años en universidades públicas subió más de un 200 % por encima de la inflación. Y eso tuvo un profundo efecto en el endeudamiento de los estudiantes, que asciende hoy a más de 1,5 billones de dólares en total en el país. Más que la deuda de tarjetas de crédito o los préstamos para comprar un coche. En el Reino Unido, donde la educación universitaria era gratuita hasta 1998, las matrículas cuestan hoy hasta 9.250 libras anuales, el endeudamiento total de los estudiantes es de más de 100.000 millones de libras y continúa en rápido aumento. Lo cual lleva, como es lógico, a un porcentaje creciente de impago de deudas por parte de los alumnos. En Estados Unidos no se ha devuelto alrededor del 11 % por ciento de los préstamos a estudiantes, mientras que en el Reino Unido se prevé que solo el 17 %, aproximadamente, pagará totalmente su deuda educativa. La mayoría de la gente seguirá pagando los préstamos hasta pasados los cuarenta y los cincuenta años.13


    El resultado de estas tendencias es que el crecimiento del mercado educativo va a ser mucho mayor, con gran diferencia, en el sector no universitario. Si un estudiante estadounidense se gradúa por término medio con una deuda de 37.000 dólares y un estudiante británico, con una deuda de 50.000 libras, mientras no se incluya la formación permanente en el coste inicial del título de grado, será inevitable que la gente acabe recurriendo a cursos más cortos y menos caros en etapas posteriores de la vida.


    El ingenio tecnológico está estimulando la creación de ese tipo de cursos. Un ejemplo son los nanogrados que ofrece la empresa de tecnología educativa Udacity. Los alumnos dedican entre diez y veinte horas semanales, durante un periodo de entre seis y doce meses, a completar y adquirir aptitudes necesarias para puestos de trabajo básicos en el sector tecnológico. Estos cursos más breves son populares entre los adultos precisamente porque les ayudan a reciclarse y les abren opciones de futuro.


    La buena noticia para el sistema educativo es que da la impresión de que el crecimiento continuo que experimenta desde hace cien años va a continuar. La mala noticia es que, en el futuro, estará más centrado en las áreas que actualmente están mal atendidas: la educación para adultos, el aprendizaje de aptitudes y relacionado con el empleo, y programas más cortos, modulares y acumulativos.14 Además tendrá que mostrar verdadera creatividad para generar confianza, demostrar su autoridad, implantar la integración y acelerar el papel de la tecnología.


    Advertencia al cliente


    El objetivo fundamental de la educación es aprender lo que no sabemos. Eso tiene un inconveniente: cuando no conocemos algo, es difícil juzgar si lo que nos ofrecen está bien. Por ejemplo, cuando Tom busca en Google «cursos de codificación» se encuentra con una plétora de «escuelas» que ofrecen clases por internet y presenciales a diversos precios. ¿Cómo va a escoger entre todas?


    Tom se enfrenta al problema clásico de la información asimétrica: no tiene datos suficientes para tomar una decisión acertada. En esas circunstancias, mucha gente decide matricularse en un curso de una escuela que ya conoce o de la que le han hablado otros. Piensa que le faltan los conocimientos necesarios para organizar sus propias experiencias educativas.


    Este es un asunto que debe ser prioritario para el sector educativo. Es evidente que la educación continua va a consistir, cada vez más, en cursos no universitarios, con criterios y certificaciones más variables. Además, surgirá un número considerable de instituciones educativas nuevas, algunas con ánimo de lucro, y eso provocará inevitablemente una mayor incertidumbre a la hora de evaluar los cursos y a sus proveedores. El riesgo es que la gente malgaste su dinero en productos educativos con una publicidad exagerada de sus logros. Cuanta más gente intente organizarse sus propios estudios, más grave será este problema. Las prioridades están claras: igual que los servicios financieros están sujetos a un serio escrutinio regulador, también tiene que haber más normas para evaluar las afirmaciones sobre los beneficios de invertir en educación. Para ello, el sector debe formar alianzas y establecer criterios con el fin de garantizar a los posibles estudiantes que su oferta es creíble. Un criterio crucial será la existencia de datos fiables sobre las tasas de empleo entre los alumnos al terminar el programa. Si no hay parámetros transparentes, creíbles y homogéneos sobre el éxito de los cursos, el sector educativo correrá el mismo peligro de caer en las prácticas engañosas que son tan comunes en el sector financiero.


    Construir unas credenciales acumulativas y transferibles


    Para superar este problema de información asimétrica es necesario crear unas credenciales fiables que tanto las empresas como los estudiantes puedan reconocer de inmediato. Cuando la educación continua está formada por porciones de tiempo más pequeñas y más frecuentes, el desarrollo de las habilidades tiene que acumularse para poder medirlo y para que muchos sectores y empresas puedan reconocer su valor.


    La cuestión de las credenciales es fundamental para los intereses de la educación continua. En la actualidad, las acreditaciones educativas se basan en certificados como, por ejemplo, los títulos. Un título de grado es, literalmente, un papel que puede proporcionar beneficios económicos importantes a quien lo haya obtenido. Pero ¿es una prueba de que esa persona ha acumulado aptitudes útiles? Si lo fuera, no cabe duda de que las empresas estarían mucho más interesadas en los detalles del expediente académico que registra las notas de cada asignatura cursada.


    Una explicación alternativa es la teoría de la señalización de la educación, por la que Michael Spence fue galardonado con el premio Nobel de Economía. Su argumento era que las empresas, en general, quieren contratar a personas muy competentes, pero necesitan una forma de discernir quiénes son esas personas. Quizá la educación es cara (en matrículas y en ingresos no obtenidos) pero no proporciona aptitudes útiles. Ahora bien, si es un curso que solo pueden aprobar personas muy competentes, entonces envía una especie de señal a las empresas. De acuerdo con esta hipótesis, la educación, en sí, no impulsa la productividad, de forma que los que son menos competentes no se matricularán en el curso, porque no van a aprender nada y tienen menos probabilidades de aprobar. En definitiva, la acreditación académica sirve para descartar a los menos cualificados.


    Kelly Palmer y David Blake preguntan en su libro sobre la «economía de la experiencia»: «Si tuviera usted que escoger entre educarse en Harvard pero no obtener ningún certificado que lo acredite o recibir un diploma de Harvard sin asistir a clase, ¿qué preferiría?».15 La respuesta a esta pregunta dice mucho de nuestra opinión sobre si la educación impulsa la productividad o es solo una señal.


    A la hora de la verdad, lo que realmente quieren las empresas es información sobre las aptitudes de una persona y una forma de seleccionar a los mejores candidatos. Los títulos, los testimonios y las entrevistas son los métodos imperfectos que se utilizan actualmente. El objetivo está claro: hace falta una forma mejor de acreditar todo lo que una persona ha aprendido, ya sea a través de una formación académica o en el trabajo, y un sistema sencillo para aplicar las calificaciones otorgadas por la institución a criterios prácticos.


    El análisis de datos a gran escala y la IA pueden ser instrumentos cruciales porque proporcionan una manera verificable de medir el aprendizaje y la experiencia. El ideal es que, igual que el aprendizaje automático en el que se basa la plataforma Netflix es capaz de discernir y predecir las costumbres de un individuo como espectador de televisión, se pueda hacer lo mismo con las aptitudes. Con la observación de las actividades de aprendizaje (experiencias vitales, lecturas, experiencias laborales) se puede formar un perfil de aptitudes multidimensional. Después se puede usar ese perfil para identificar las discrepancias entre los conocimientos actuales y las necesidades futuras, con unos algoritmos que sugieran qué cursos habrá que hacer para salvar las diferencias y comprobar los avances. Pensando en el futuro, tenemos la impresión de que quizá la principal ventaja educativa de la IA no sea como plataforma para el aprendizaje, sino como método para medir, observar y acreditar lo que sabe una persona a partir de lo que hace y los resultados que obtiene.


    Un problema particular será el de los ámbitos de las «habilidades blandas», esas competencias humanas fundamentales que tanto se van a valorar con los cambios tecnológicos. Entre 1980 y 2012, en Estados Unidos, los puestos de trabajo que exigían un gran nivel de interacción social crecieron casi el 12 % como proporción de la fuerza laboral, mientras que, en el mismo periodo, disminuyeron los que hacían un uso intensivo de las matemáticas.16 Muchos de los cursos de corta duración que están teniendo éxito en internet se centran en destrezas tecnológicas como la codificación. El asunto será cómo intensificar de forma propicia para el empleo los cursos basados en habilidades humanas esenciales como la empatía, el juicio y la colaboración.17 Pensamos que la situación cambiará en la medida en que los nuevos avances, en especial el uso de las tecnologías de realidad virtual, puedan simular y sustentar las relaciones interpersonales.18


    Los grandes interrogantes son el reconocimiento y el desarrollo. En el futuro, ¿cuánto tardarán las empresas en reconocer esas credenciales nuevas y cómo las desarrollarán las instituciones académicas, los proveedores del sector privado, las empresas y los reguladores? Es fundamental que los reguladores o las instituciones académicas den pasos hacia una normalización voluntaria. Si no, la educación para adultos no será el pilar esencial que necesitan unas vidas más largas.


    Crear un sistema educativo inclusivo


    La oportunidad de aprender durante toda la vida debe estar al alcance de todos, independientemente de que estén en el paro, en trabajos con escaso apoyo de la empresa o sin ingresos suficientes para poder pagárselo. En parte, es cuestión de justicia social: todo el mundo debe tener derecho a prosperar en un mundo en evolución. Además, la oferta masiva de educación para adultos es crucial para garantizar que la economía se beneficie de los incrementos de productividad debidos a la tecnología y la longevidad. Una trayectoria laboral de sesenta años que consiste en cuarenta años de trabajo productivo y veinte de desempleo o trabajo mal pagado vigilando máquinas inteligentes será una oportunidad económica desperdiciada y un problema social.


    Crear un sistema educativo inclusivo tiene que ser una de las principales prioridades de los gobiernos porque, sin ello, la educación para adultos será exclusivamente para los ricos. Ya hoy, la educación para adultos la aprovechan sobre todo los que poseen una sólida formación educativa.19 Por eso es todavía más importante que los gobiernos se esfuercen en ampliar el acceso, especialmente a las personas poco cualificadas, que son más vulnerables a los efectos de la tecnología. Algunos gobiernos ya están tomando medidas. En Singapur, desde enero de 2016, se anima a cada ciudadano mayor de veinticinco años a formarse y reciclarse con la ayuda de un crédito inicial de 500 dólares locales (345 dólares estadounidenses) de SkillsFuture y la posibilidad de más aportaciones periódicas. Los ciudadanos pueden utilizar el dinero en los cursos que ofrecen las quinientas instituciones aprobadas, entre las que hay universidades y los cursos masivos en línea y abiertos (Massive Open Online Courses, MOOC). En 2016, el programa tenía un presupuesto de seiscientos millones de dólares al año, con la previsión de aumentarlo a mil millones en 2019.


    Otra posibilidad es que el Estado proporcione, repartido a través de la vida de una persona, un total de doce meses de suplemento remunerado a los ingresos, con la condición de que emprenda algún tipo de formación acreditada y relacionada con el empleo. Este tipo de programa ayudaría a Estelle a poder hacer el curso de esteticista que desea. Los gobiernos también pueden dictar normas para exigir a las empresas que proporcionen a sus empleados, después de un periodo determinado en su plantilla, el derecho estatutario a pedir un permiso para estudiar durante un periodo concreto conservando el puesto de trabajo, tal como ocurre actualmente con el permiso de maternidad. Algunos países, como Estados Unidos y Singapur, ya ofrecen créditos fiscales para la educación continua. Pero es indudable que será necesario aumentar su escala y su dotación.


    Otra sugerencia bien recibida es la de fomentar la creación de «cuentas de educación individualizadas». Estas cuentas permiten, hasta cierto límite, pedir la desgravación fiscal del dinero depositado con destino a futuras necesidades educativas, de manera similar a los incentivos fiscales de las pensiones. Los gobiernos también podrían exigir que las empresas, cuando contratan a una persona, le paguen a través de una cuenta para la educación, o que ofrezcan incentivos fiscales más generosos para las indemnizaciones por despido que se depositen en esa cuenta. Algunas instituciones educativas también negocian «acuerdos de reparto de ingresos» con los alumnos. Son distintas del típico préstamo a estudiantes, más bien una especie de coinversión que hace la institución en el alumno. Financia los costes de los cursos y no reclama ninguna devolución hasta que el salario del estudiante alcanza determinado nivel. Entonces, la institución cobra un porcentaje fijo durante un periodo de tiempo concreto. Dada la importancia cada vez mayor de la educación en una vida de múltiples etapas, es de esperar que el ingenio social cree productos cada vez más innovadores para sufragar la educación continua.


    Sin embargo, proporcionar los medios para financiar la educación no basta para favorecer la inclusión si el coste es prohibitivo. La iniciativa de Carreras Distinguidas de Stanford que mencionamos anteriormente cuesta alrededor de 70.000 dólares solo en derechos de matrícula, claramente inasequible para la mayoría de la gente. ¿Es posible desarrollar algo similar pero no tan caro para todos? Confiamos en que sí. Nuestro optimismo se basa en la «Regla de Varian»,20 que sostiene que «una forma sencilla de predecir el futuro es ver lo que tienen hoy los ricos, porque la gente de rentas medias tendrá algo equivalente dentro de diez años y los pobres, una década después». Habrá que dedicar mucho ingenio social a desarrollar programas baratos a gran escala que ayuden a la gente, en momentos cruciales, a revisar su plan de vida y sus objetivos.


    Ya existen datos de experimentos innovadores en esta dirección. En el Reino Unido, por ejemplo, en 2017, la revisión de la edad de jubilación patrocinada por el Gobierno, «Cridland Review of the State Pension Age», recomendó instaurar una «MOT de la mediana edad»,**21 concebida como una revisión integral del modo de vida que examina las aptitudes, las finanzas, la salud y las relaciones de una persona para evaluar posibles rutas y metas futuras. Varias organizaciones están experimentando en este sentido: las compañías de seguros Aviva y Legal & General, el Servicio Oficial de Asesoramiento sobre Pensiones y la consultora de recursos humanos Mercer están probando programas piloto. En el sector de la educación, la Universidad de la Ciudad de Dublín, que presume de ser una «universidad que acoge a los mayores», organiza un Programa Avanzado de Transiciones para proporcionar «las herramientas, los recursos, la formación y el tiempo de reflexión necesarios para que la próxima fase de su vida sea la mejor» y está integrada en una red mundial de universidades comprometidas en este aspecto.


    Sin embargo, aunque cada vez haya más conciencia de la importancia de la educación continua, en muchos países es un sector en dificultades, sobre todo en el caso de la educación a tiempo parcial y no universitaria. En el Reino Unido, los programas de grado universitario han tenido una gran expansión, pero entre 2004 y 2016 el número de estudiantes adultos se ha reducido casi a la mitad. El estudio a tiempo parcial es el más afectado. Invertir esta tendencia debe ser una de las principales prioridades. Como advertía un informe del McKinsey Global Institute en 2017: «Quizá sea necesaria una iniciativa de la dimensión del Plan Marshall, con inversiones sostenidas, nuevos modelos de formación, programas para facilitar la transición a los trabajadores, ayuda con las rentas y colaboración entre el sector público y el privado».22


    Utilizar la tecnología de la mejor forma posible


    Para hacer que la educación sea asequible a gran escala es crucial el papel de los cursos por internet. Un ejemplo es la oferta del iMBA de Coursera en colaboración con la Universidad de Illinois en Urbana-Champaign, que cuesta 22.000 dólares, la tercera parte de lo que cuesta un MBA presencial en esa misma universidad. No obstante, pese a la expansión inicial, el desarrollo de los títulos de grado por internet es discreto hasta ahora y se restringe sobre todo a programas de máster. Parece que, en lugar de reducir costes, casi todas las universidades los han incrementado, porque ahora tienen que elaborar materiales de estudio digitales y tradicionales.


    Es de prever que en las próximas décadas se invierta más en los cursos por internet. En parte, porque su base digital tiene elementos de los que carece la enseñanza en un aula. Los cursos digitales ofrecen posibles ventajas educativas con la «ludificación» del aprendizaje (es decir, haciendo que estudiar sea divertido mediante una combinación de enseñanza y evaluación a través de un proceso experimental similar al de los juegos de ordenador), mayor personalización y, gracias al análisis de datos a gran escala, la posibilidad de comprender a fondo lo que funciona bien desde el punto de vista pedagógico.


    Sin embargo, aunque la tecnología tiene grandes posibilidades de ayudar a reformar la educación, es importante no olvidar las palabras de la socióloga estadounidense Tressie McMillan Cot­tom: «Si alguien piensa que la tecnología es la respuesta a todos los problemas de la educación superior, probablemente no entiende ni la tecnología ni la educación superior».23


    Pensemos en los obstáculos con los que se encontró la empresa de tecnología educativa Udacity cuando colaboró con la Universidad Estatal de San José (SJSU). El propósito de la colaboración era ofrecer tres cursos, de matemáticas, de estadística de apoyo y de estadística básica, a una mezcla de estudiantes de SJSU y colegios universitarios públicos. En un estudio posterior de seguimiento se compararon los resultados de los alumnos del curso de Udacity con los que asistían a clases tradicionales en persona. El índice de aprobados en el grupo presencial era aproximadamente del 80 % y el del grupo del curso virtual, de menos del 30 %.


    Evidentemente, eso no quiere decir que los cursos por internet tengan unos defectos imposibles de mejorar con el tiempo. Desde luego, los motivos de unos resultados tan decepcionantes se pueden entender y remediar. Lo que quedó claro en este caso fue que esta mezcla de estudiantes se encontraba con auténticos obstáculos para aprender: algunos no tenían acceso constante a un ordenador o un dispositivo, otros tenían dificultades para compaginar el aprendizaje con otras necesidades y a otros les costaba mucho aprovechar el nivel de conocimiento del que partían. Todos estos problemas indican que fiarlo todo a la tecnología no va a resolver la cuestión de cómo proporcionar una educación continua. La tecnología es una herramienta poderosa, sin duda: gracias a los cursos breves por internet, Estelle dispone de opciones nuevas para estudiar de manera mucho más flexible. Pero los obstáculos que tiene que superar para poder adquirir nuevas aptitudes van más allá del mero aprendizaje flexible.


    UN NUEVO SISTEMA EDUCATIVO


    Los sistemas educativos ya están experimentando un proceso de transformación, pero se encuentra en las primeras fases. Esto se debe en parte a la prioridad que han dado tradicionalmente las instituciones de educación superior a los estudiantes de entre dieciocho y veintiún años. Ahora es necesario un giro hacia instituciones que sustenten la educación continua y presten atención a las necesidades y las motivaciones de los estudiantes de más edad. Los beneficios posibles para esas instituciones son inmensos, dado el volumen relativo de los respectivos mercados. Un ejemplo es el Reino Unido, donde en la actualidad hay 4,2 millones de personas en la franja de edad de veinte a veinticuatro años, objetivo de la educación tradicional, pero más de 46 millones mayores de veinticinco años, el grupo al que se dirige la educación continua. Otro es Japón, donde no hay más que 6,3 millones de personas en la franja de edad de la educación tradicional y más de 73 millones en la de la educación continua, entre veinticinco y setenta años.


    Ya se están notando las connotaciones de esta situación demográfica. En 2018 el Centro de Extensión Educativa de Harvard admitió a más alumnos que todo el resto de las facultades juntas. Dada la enorme oportunidad comercial que representa este fenómeno, no es extraño que los inversores estén jugándose mucho dinero. En 2010 los fondos de capital riesgo invirtieron alrededor de setecientos millones de dólares en educación; en 2018, la inversión fue de 7.000 millones. Y en 2018, según Michael Moe, cofundador de la inversora en educación GSV Asset Management, se habían creado ocho «unicornios» (empresas tecnológicas emergentes que alcanzan una valoración de mil millones de dólares).


    Pero más allá de estas cifras de dinero invertido está uno de los requisitos más importantes para el ingenio social. La sociedad necesita con urgencia un proceso dinámico de educación continua que sea amplio e inclusivo. Como dice Huntington Lambert, decano del Centro de Extensión Educativa de Harvard: «Mi única pasión en estos momentos es motivar a todos los que proporcionamos educación continua para atender a los veinte millones de personas en Estados Unidos que necesitan reeducarse para participar en la economía del conocimiento y los otros 2.000 millones de personas en circunstancias similares a escala mundial».24


    El alcance del plan es extraordinario.
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    Los intereses del Estado


    Los gobiernos tienen que desempeñar un papel de guía en nuestra búsqueda de la prosperidad humana; deben actuar ya, proporcionando plataformas que permitan y animen a todo el mundo a ser pioneros sociales y ofreciendo seguridad y respaldo a los que sufran las repercusiones negativas de esta transición.


    Ese papel es fundamental porque los gobiernos tienen poderes para lograr cambios que no posee ninguna otra institución: la capacidad de fijar impuestos, crear subsidios y prestaciones, legislar, regular y coordinar. Aunque las prioridades de los gobiernos abarcan forzosamente muchos temas, lo que más nos interesa aquí son los elementos que hemos estudiado a lo largo del libro: trabajo, carreras, educación y relaciones.


    Cuando se piensa en estos elementos está claro que los fundamentos en los que se sostienen las políticas oficiales actuales están anticuados. Hay demasiadas medidas basadas en el supuesto de una vida en tres etapas y de setenta años, en la hipótesis de que los principales activos de las empresas son el capital físico, por ejemplo, la maquinaria y los inmuebles, y que la mayor parte de las carreras laborales se desarrollan en un puesto de trabajo fijo dentro de una empresa concreta. Por el contrario, las políticas oficiales tienen que abordar la realidad de una vida centenaria y con múltiples etapas, en la que el valor de una empresa no deriva de bienes tangibles, sino intangibles, y una parte considerable del trabajo se va a llevar a cabo de forma flexible. Eso quiere decir que habrá que reformar las instituciones, las políticas y las normativas existentes para minimizar los posibles perjuicios y fomentar buenos resultados.


    Para minimizar los perjuicios, los gobiernos deben asegurarse de que todo el mundo entienda la necesidad de prepararse para el futuro e invertir dinero en él. Es una labor difícil, porque, en las últimas décadas, los gobiernos y las empresas han trasladado una serie considerable de riesgos a los individuos. Por ejemplo, los relacionados con la longevidad. En la mayoría de los países, las pensiones públicas han reducido su cuantía y los planes de pensiones con prestaciones definidas de las empresas han disminuido. Eso significa que la gente tiene que recurrir más a sus propios ahorros para mantenerse durante una jubilación que puede ser muy larga. Pensemos también en los riesgos relacionados con la transformación tecnológica. En una época de transiciones significativas, la responsabilidad de la formación se ha trasladado de los gobiernos y las empresas a los empleados, de forma que, si la gente no invierte en su educación, tiene grandes posibilidades de perder el empleo. Y están también los riesgos asociados al trabajo: si antes se podía contar con un puesto estable y a tiempo completo que asegurara cierto nivel de ingresos, con la variabilidad de la agenda de trabajo que conlleva la economía gig ha dejado de ser así. Este traslado del riesgo de los gobiernos a las personas obliga a los primeros a garantizar que toda la gente posible sea consciente de la necesidad de prepararse.


    Minimizar los perjuicios es crucial, pero los gobiernos también deben fomentar los buenos resultados. Y lo pueden hacer creando un relato sobre el futuro que ayude a personas como Estelle, Tom y Ying a sortear las encrucijadas de su vida laboral. Esas pistas sobre el mercado laboral y cuáles son las aptitudes necesarias pueden ayudarles a planificar el siguiente paso de su carrera y asegurar que su aprendizaje esté orientado a hacerlos más productivos y a tener más oportunidades laborales. Asimismo, los gobiernos tienen que facilitar la innovación: por ejemplo, elaborando normativas y leyes que permitan a gente como Ying trabajar más tiempo y proporcionando recursos a personas como Estelle para que emprendan una formación continua.


    EVITAR LOS PERJUICIOS


    Todos nos enfrentamos a diversos riesgos en nuestra vida cotidiana. Por ejemplo, nos puede preocupar la posibilidad de un incendio en casa, así que mitigamos ese riesgo instalando detectores de humos y contratando una póliza de seguro. Ahora bien, ante el futuro incierto que crean la tecnología y la longevidad, nos encontramos con el reto de la velocidad, la magnitud y la impredecibilidad de los posibles cambios que nos esperan. Dado que no podemos saber el efecto total de la tecnología en el empleo ni cómo va a aumentar la longevidad, estos riesgos son difíciles de resolver. Y, a diferencia del seguro de hogar, no existe una póliza que podamos contratar para estar cubiertos contra ellos. Dada la cantidad de gente a la que probablemente va a afectar esta situación, debe convertirse en una prioridad para los gobiernos, que deben proteger a la sociedad contra los grandes peligros del paro, el subempleo, la inseguridad económica y la mala salud.


    Asegurar a la persona, no el puesto de trabajo


    Los gobiernos pueden tomar medidas para proteger a los trabajadores de los efectos de la transformación tecnológica, por ejemplo, mediante la implantación de normas que retrasen la introducción de nuevas tecnologías. En el caso de las nuevas plataformas de movilidad, pueden intervenir en nombre de los que ya se dedican a eso, como los taxistas, o imponer unas normas de seguridad que retrasen el despliegue de los camiones autónomos. O pueden instaurar normas que impidan a las empresas despedir a trabajadores sin permiso del Gobierno, o aprobar leyes que las obliguen a pagar un impuesto sustancial por cada despido.


    A primera vista, proteger el empleo parece una forma positiva de reducir los riesgos. Pero tiene sus inconvenientes. El más importante es que las normas en contra de las nuevas tecnologías tienden a frenar el aumento de la productividad en toda la economía, Y eso, a su vez, impide que los consumidores disfruten de precios más bajos y productos nuevos, y puede acabar atrapando a la economía en una trampa de bajos salarios y baja productividad. Además, al dificultar los despidos, tiene el efecto de que las empresas sean más reacias a contratar. Incluso puede acabar provocando un aumento del paro, si los efectos sobre la contratación se extienden lo suficiente. Si los gobiernos quieren mantener el empleo ante el cambio tecnológico, deben hacer todo lo posible para estimular la creación de empleo en lugar de centrarse en impedir la destrucción de puestos de trabajo.


    Esta es la base del modelo danés de la «flexiguridad», en el que se contrata y se despide con la misma facilidad: los trabajadores en paro reciben importantes prestaciones además de acceso a la educación, y los programas de reciclaje tienen mucho éxito a la hora de encontrar nuevos trabajos. En otras palabras, se trata de proteger al trabajador más que el trabajo. Esta combinación permite aprovechar el aumento de la productividad obtenido con las nuevas tecnologías y la transición a una economía de salarios elevados. Y sostiene el bienestar del trabajador durante la transición. Solo cuando el ritmo de pérdida de puestos de trabajo debida al cambio tecnológico sea verdaderamente abrumador está justificado que se recurra a políticas para frenar la oleada.


    Evitar las desigualdades


    El aumento de las desigualdades es un problema político cada vez mayor en muchos países y parece que va a seguir siéndolo. Según un estudio basado en datos de Alemania, existe una fuerte correlación inversa entre la educación de un trabajador y el peligro de que pierda el empleo debido a la automatización. Más de la mitad de los puestos de trabajo que no exigen formación profesional tienen al menos un 70 % de posibilidades de desaparecer debido a la automatización, frente a solo el 15 % de los puestos ocupados por graduados universitarios.1 Los que tienen menos recursos y menos margen de maniobra son los más propensos a vivir transiciones a su pesar, a medida que se automatiza su trabajo. ¿Cómo pueden ayudar los gobiernos a personas como Estelle?


    Una política que está siendo objeto de atención es la de la renta básica universal (RBU). Varios gobiernos, entre ellos los de Estados Unidos, Finlandia, Kenia, Países Bajos y Suiza, han experimentado con proyectos de RBU a pequeña escala. En su forma más pura, una RBU es una cantidad fija de dinero que reciben todos los miembros de la sociedad independientemente de su edad, sus ingresos y que tengan o no trabajo. Es decir, se trata de una renta ciudadana para que la gente se la gaste como le parezca, con un importe suficiente como para poder vivir sin trabajar. Los defensores de la renta básica universal dicen que es una forma de garantizar el nivel de vida frente a un «apocalipsis robótico». También puede ser un sistema más sencillo que el mosaico actual de programas y ofrece menos elementos disuasorios, al tiempo que garantiza una cobertura universal.


    Algunos opinan que la RBU no es solo un medio de asegurar a quienes se quedan sin empleo, sino una forma de liberar a las personas para que puedan dedicarse a algo que tenga más sentido para ellas. Al garantizar unos ingresos básicos, puede ayudar a revelar el talento emprendedor en toda la población, no solo en aquellos que se pueden permitir correr riesgos porque tienen recursos. Estelle podría dedicarse por fin a obtener la formación que necesita para ser esteticista y abrir su propio salón de belleza. Sin la necesidad de ganar dinero, las comunidades pueden beneficiarse de un aumento del voluntariado y las inversiones. En resumen, la RBU podría fomentar una versión más gratificante del trabajo.


    Pero los detractores de la renta básica se fijan en algunos aspectos no tan positivos del comportamiento humano. Les preocupa cómo puede reaccionar la gente ante una renta garantizada; ¿se resistirán a buscar cualquier tipo de trabajo, remunerado o no remunerado? Por supuesto, si la RBU es una respuesta a un mundo en el que la tecnología ha eliminado todos los puestos de trabajo, ese problema carece de importancia. Sin embargo, en un mundo en el que todavía existe el empleo, es fundamental saber si el efecto disuasorio de la renta básica universal es mayor que el del sistema actual.


    También preocupa el coste de la RBU. Su carácter universal hace que sea cara y que no esté forzosamente centrada en los que más la necesitan. En su forma más estricta, la RBU sustituye a todos los programas actuales de seguridad social (las prestaciones de desempleo, los créditos sociales, las pensiones, las exenciones fiscales, entre otros), por lo que se compensa con ese ahorro. Por tanto, el coste global de la RBU depende de lo bien gestionadas que estén las prestaciones actuales de un país.2 En algunos, se calcula que implantar la RBU es muy caro:3 alrededor de 44.000 millones de libras en el Reino Unido y 2.700 millones de euros en Francia. En otros, en cambio, ahorraría dinero, como en Italia, aproximadamente 41.000 millones de euros, y Finlandia, 1.500 millones.


    Un problema más acuciante es ver cómo puede ayudar la RBU a quienes están viviendo una transición laboral. En este sentido, los resultados no son concluyentes. En 2019, el Gobierno finlandés concluyó un programa piloto que incluía a 2.000 personas en paro. Al terminar, los participantes se sentían más sanos, más seguros y más relajados, y valoraban el hecho de que la renta básica fuera menos burocrática y menos invasiva. Pero la RBU no había supuesto ningún cambio en sus probabilidades de encontrar trabajo. No había reforzado la motivación ni había restado incentivos en comparación con otros programas de protección social.


    Sea cual sea el programa instaurado, es crucial que apoye a la gente en sus periodos de transición y aumente las probabilidades de creación de nuevos puestos de trabajo. Eso se traduce en facilitar la formación y la educación de los trabajadores durante cualquier periodo de desempleo y, al mismo tiempo, hacer que el complemento a la renta se convierta en un subsidio salarial si vuelven a encontrar trabajo. A la hora de apoyar la creación de empleo, es importante que los gobiernos sean conscientes de que el concepto de trabajo se ha ampliado y de que esa creación de puestos puede no limitarse a un empleo formal. En consecuencia, la aportación de la seguridad social debería también poder transformarse en una subvención de capital para iniciar un negocio, en el caso de los autónomos, y será importante fomentar el trabajo comunitario y el emprendimiento social en áreas con mucho paro.


    Los gobiernos también pueden estimular la creación de empleo de otra manera. La educación y el reciclaje, desde luego, serán fundamentales para que a una persona le sea más fácil encontrar trabajo, pero, si la demanda de trabajadores está creciendo sobre todo en puestos que exigen mucha capacitación, a muchos les resultará difícil. De modo que el Gobierno puede intervenir con ayudas al empleo en las pequeñas y medianas empresas que tienen menos probabilidades de automatizarse y requerir una combinación de aptitudes humanas. Es decir, la política industrial del Gobierno debe centrarse no solo en ayudar a los gigantes tecnológicos, sino también a los pequeños empresarios. En definitiva, unas políticas que ayuden a Estelle a abrir su propio salón de belleza serán un instrumento importante para conservar el empleo durante la transición.


    Crear protección contra el «subempleo»


    Es posible que haya más gente trabajando de forma esporádica, es decir, con un empleo precario, en el que habrá más personas con contratos por obra y que trabajen por su cuenta. Esos trabajos pueden estar muy bien: a Radhika le encanta la autonomía y la libertad que le da trabajar de forma independiente. Pero para muchos otros (y quizá para la propia Radhika en el futuro), con contratos sin un mínimo de horas obligatorias, la incertidumbre y la falta de apoyo por parte de una empresa pueden ser una fuente de riesgos y estrés. Muchos de esos trabajos nuevos no ofrecen ninguna formación, ni aportaciones para la pensión, ni vacaciones, ni bajas por enfermedad remuneradas. Y todo eso aumenta la sensación de incertidumbre y de falta de preparación para el futuro.


    ¿Deben asumir los gobiernos la responsabilidad y proporcionar incentivos fiscales a los trabajadores eventuales para que contribuyan a su propia pensión, sus necesidades educativas y su sanidad? ¿Deberían aprobar unas leyes laborales que obliguen a las empresas a extender sus obligaciones a una mayor variedad de puestos de trabajo? Los tribunales ya están dictando sentencias al respecto. En un fallo histórico que se emitió en diciembre de 2018, un tribunal británico dio la razón al Sindicato de Trabajadores Independientes de Gran Bretaña (IWGB), que había presentado una demanda. La sentencia declaró que Uber había infringido la ley al considerar a sus conductores trabajadores autónomos en vez de empleados. Con ello les habían negado una serie de derechos básicos como un salario mínimo garantizado y vacaciones remuneradas. Es de suponer que veremos más querellas como esta.


    En todo el libro hemos defendido el papel crucial del trabajo flexible, en la medida en que la gente, en una vida laboral más larga, intenta encontrar el equilibrio entre el trabajo y otras cometidos o necesidades como el cuidado de los hijos o de unos padres ancianos, la formación y el descanso. Algunas empresas que valoran a sus empleados incluyen la flexibilidad en sus condiciones de trabajo. Pero otras, no. En el orden del día, pues, entrará también la cuestión de si los gobiernos deben aprobar una ley más general sobre el «derecho a solicitar», por ejemplo, en el caso del permiso de paternidad o para cuidar de los padres.


    Por último, es importante ser conscientes de que la tecnología no supone un destino inamovible para el equilibrio entre los malos y los buenos puestos de trabajo. Creemos que las políticas oficiales deben ayudar a los trabajadores a formarse y reciclarse para hacer frente a las transiciones tecnológicas. Así se anima a las empresas a orientar las inversiones en tecnología hacia el refuerzo de las destrezas humanas y no hacia su sustitución. En cambio, una fuerza laboral poco formada y unas desgravaciones fiscales generosas a la inversión de capital solo servirán para que las empresas utilicen una IA ineficaz en lugar de trabajadores, no porque sea más apropiada desde el punto de vista técnico, sino porque es más barata. Esa situación no provocará más que frustración en el consumidor y perjuicios para el empleo.


    Con salarios mínimos garantizados, normas de higiene y seguridad en el trabajo y otras medidas de protección similares, las políticas oficiales pueden influir en el volumen de empleo «bueno» que se cree. Como dice el catedrático del MIT Daron Acemoglu: «Se dice con frecuencia que esas medidas asfixian el empleo. Pero lo cierto es que pueden crear un círculo virtuoso de crecimiento, porque el coste mínimo de la mano de obra es un incentivo para que las empresas racionalicen y actualicen sus procesos de producción y, por tanto, aumenten la productividad y la demanda. Asimismo, al garantizar que los mercados sigan siendo competitivos, los gobiernos pueden impedir que las empresas cobren precios de monopolio y obtengan mayores beneficios sin tener que contratar más trabajadores».4


    Crear protección contra los perjuicios económicos


    Existen verdaderos riesgos para quienes no se han preparado lo suficiente. En concreto, una vida más longeva incrementa la posibilidad de seguir viviendo después de que se hayan agotado los ahorros. El sector de los seguros ya ha creado una forma de mitigar este riesgo con las «rentas vitalicias», que consisten en que una persona invierte una suma total y la compañía de seguros le paga una cantidad fija durante el resto de su vida, independientemente de cuántos años viva. Se da por supuesto, claro está, que la persona tiene una cantidad de dinero para invertir, pero además hay otro obstáculo. Este tipo de seguro es vulnerable a la selección adversa. En pocas palabras: quienes creen que van a vivir más tiempo tienen muchas más probabilidades de contratar una renta vitalicia que quienes creen que no les quedan más que unos cuantos años. Por tanto, cuando las empresas ponen precio al coste de contratar la renta vitalicia, lo hacen suponiendo que el cliente tiene una salud bastante buena. Como consecuencia, la tasa de pago de la renta vitalicia hace que sea poco atractiva para muchas personas.5


    La gente también está más expuesta a los riesgos de la longevidad por la disminución de las pensiones de prestaciones definidas, unas pensiones que ofrece la empresa al empleado a base de pagar una cantidad anual fija durante toda la vida, en función de los años de servicio y del salario. A medida que la esperanza de vida aumentaba, estas pensiones se encarecían, así que la mayoría de las empresas las abandonaron y las sustituyeron por otras pensiones de aportación definida. En estas últimas, el importe de la pensión depende del valor de la inversión hecha por el empleado y la empresa, el comportamiento del mercado financiero y la duración de la vida. El paso a los planes de pensiones de aportación definida hace más hincapié en las acciones y los esfuerzos de la persona, y la expone a un mayor riesgo asociado a la longevidad. Una manera de que los gobiernos puedan limitar ese riesgo es proporcionar prestaciones de seguridad social a los jubilados. Sin embargo, cuanto más altos son los ingresos de una persona, menor es la protección que ofrece la seguridad social. Y eso hace pensar que los gobiernos deben ofrecer mayores incentivos fiscales para que más personas cobren sus pensiones en forma de rentas vitalicias.


    Los gobiernos también pueden animar a la gente a ahorrar más. En Estados Unidos, el Instituto Nacional de Seguridad para la Jubilación calcula que el ahorro medio para la jubilación de las personas entre 55 y 64 años es cero. Incluso para los que sí tienen una cuenta de pensiones, el saldo medio no asciende más que a 88.000 dólares. Con los tipos de interés actuales, esa suma asegura una renta anual de menos de 2.000 dólares.


    Una medida positiva para fomentar el ahorro con destino a la jubilación fue el plan de pensiones automático que el Gobierno australiano instauró en 1992. El plan automático obliga a todas las empresas a aportar un mínimo del 3 % en la «hucha» para la jubilación del empleado (denominada fondo de garantía de la jubilación o «Súper»). Con el tiempo, la aportación ha aumentado hasta ser del 9 % en 2019. Los súpers funcionan porque utilizan un «empujoncito» conductual. Convencer a la gente de que ahorre y haga aportaciones a un plan de pensiones es difícil; lo bueno del plan automático es que la gente tiene que renunciar a él, en lugar de apuntarse. Y, así como la gente no suele tomar activamente la decisión de inscribirse en un plan de pensiones, tampoco toma la decisión de renunciar a él. Es una modalidad relativamente fácil de instaurar para unos empleados en nómina, pero, una vez más, la arquitectura cambiante del mercado de trabajo causa inconvenientes. ¿Cómo pueden extenderse estos planes para abarcar a los trabajadores eventuales, más expuestos a los riesgos?


    No hay que olvidar el reto que supone vivir más tiempo pero estar incapacitado desde muy pronto. Imaginemos a una persona a la que diagnostican demencia a los sesenta años, pero vive hasta los noventa. Es una situación que supone una enorme carga económica y emocional para esa persona y su familia. ¿Quién asume el coste de ese riesgo? Parece razonable esperar que la gente ahorre para cubrir cierto nivel de cuidados, pero ¿es razonable suponer que va a ahorrar suficiente para financiar un periodo de cuidados muy largo y muy caro? Este problema les importa cada vez más a los gobiernos. En el Reino Unido, en 2011, el Gobierno encargó el Informe Dilnot, que recomendó un límite máximo de 35.000 libras para las aportaciones de una persona a los costes de la asistencia social que vaya a recibir y que esta se sometiera a un estudio socioeconómico para que las personas con pocos ingresos no tuvieran que contribuir y la aportación de cada uno dependiera de su patrimonio. Proporcionar una protección social que cubra estos riesgos «de cola» es importante, dado que las personas tienen diferentes formas de envejecer.


    Disminuir los perjuicios para la salud


    A Clive le preocupa su salud a largo plazo (morbilidad) y, sobre todo, la posibilidad de vivir un largo periodo de mala salud al final de su vida. Sabe que, aunque seguramente vivirá más que su padre, esos años de más puede no pasarlos sano. Lo bueno es que un estudio de 195 países en el periodo 1990-2015 demostró que «la proporción de los años con mala salud a lo largo de una vida es relativamente constante desde 1990».6 Dado que durante casi toda nuestra vida tenemos buena salud, eso quiere decir que esos años extras también son, en su mayoría, saludables. Ahora bien, aunque la proporción de vida que transcurre con mala salud no aumenta, el número real de años con mala salud, sí. Expliquémoslo así: si el 70 % de nuestra vida es saludable, un incremento de diez años en la esperanza de vida equivale a siete años más de buena salud, pero también a tres años más de mala salud.


    Para los gobiernos debe ser prioritario comprimir este periodo de morbilidad7 y reducir los años con mala salud en la etapa final de la vida. Es importante para personas como Clive, pero también para combatir el drástico aumento del gasto sanitario que mostramos en la Figura 1.3. Por consiguiente, conviene hacer hincapié en lo que Jay Olshansky, de la Universidad de Illinois en Chicago, llama la «zona roja»: el periodo del final de la vida caracterizado por la fragilidad y la enfermedad.8


    Una forma de hacerlo es tener en cuenta la maleabilidad de la edad, ser conscientes de que el proceso de envejecimiento no es inamovible. Los costes sanitarios de la Figura 1.3 despiertan la preocupación de que, a medida que envejece una sociedad, es ine­vitable que aumenten dichos costes. Pero eso es caer en una trampa que es una mera distracción:9 pensar que la edad cronológica es el indicador fundamental de la salud, lo que nos desvía de lo verdaderamente importante para saber nuestra condición física, que es la edad biológica. Creemos que los gobiernos deben prestar atención prioritaria a cómo mejorar el proceso de envejecimiento y disminuir así sus efectos en el gasto sanitario y la deuda pública.


    ¿Cómo se puede conseguir? Desde el punto de vista tecnológico, es conveniente apoyar y financiar las investigaciones sobre el envejecimiento, contribuyendo a los 140.000 millones de dólares que inversores y empresas como la compañía de biotecnología de Google, Calico, están dedicando a este asunto. Como dice Ol­shan­sky: «Si podemos retrasar el proceso biológico del envejecimiento, la más mínima desaceleración ayuda a que haya mejoras en casi todos los problemas de fragilidad, discapacidad y mortalidad».10 La investigación en este campo quizá puede desbloquear el proceso de envejecimiento biológico.


    Por ahora, sin embargo, lo más importante sería que el sistema de salud traslade sus prioridades, de la intervención en casos de mala salud a las medidas preventivas para prolongar una vida saludable. Es un reto complicado porque tradicionalmente los sistemas de salud están diseñados para atender a poblaciones jóvenes, para intervenir cuando los jóvenes caen enfermos, a menudo con tratamientos intensivos y que implican ingresos hospitalarios. Eso podía tener sentido cuando los jóvenes eran mayoría, en efecto, pero, en la medida en que la población envejece y las enfermedades no transmisibles adquieren cada vez más peso, resulta caro e ineficaz. Hace falta pasar de lo que el ministro de Sanidad británico, Matt Hancock, llama el sistema nacional de hospitales a un sistema nacional de salud. Es decir, convertir la sanidad en una forma de apoyar a la gente para que conserve su independencia, retrasar la aparición de comorbilidades y ayudar a gestionarlas y vivir con ellas cuando aparecen. En resumen, que lo prioritario sea el bienestar, más que la enfermedad.


    Para hacer esta transformación será necesario también cambiar muchos supuestos en torno a la edad. Los datos indican que las personas mayores suelen beneficiarse de menos recursos médicos en medicina preventiva. Aunque parezca paradójico, para contener los costes médicos del envejecimiento, los recursos médicos deben distribuirse sin tener en cuenta la edad. Negar tratamiento médico a los pacientes mayores refleja el desconocimiento sobre la maleabilidad de la edad. La velocidad a la que aumenta el gasto sanitario con la edad no es fija, sino que puede reducirse mediante intervenciones a todas las edades, incluida la vejez.


    La creatividad tecnológica ya está manos a la obra para elaborar mejores prácticas preventivas. Los sistemas públicos de salud están repletos de datos que ofrecen un fértil campo de entrenamiento para que los algoritmos puedan aprender de ellos y hagan mejores predicciones. Se espera que, al combinarlos con los biomarcadores que indican el estado de salud de una persona, la atención preventiva pueda abordar problemas de salud concretos. Y cuando la IA facilita diagnósticos en el propio hogar y contactos con los médicos de cabecera y los especialistas, la vigilancia casi constante de nuestro estado de salud se hace realidad.


    Aunque los avances tecnológicos son muy prometedores, la principal forma de influir en la sanidad preventiva hoy es más rudimentaria, pero no por ello de menor peso. En palabras del experto en antienvejecimiento Eric Vardin, presidente y director ejecutivo del Instituto Buck de Investigaciones sobre el Envejecimiento: «El ejercicio y la nutrición son probablemente las mejores intervenciones [en relación con el envejecimiento] de las que dispondremos durante mucho tiempo».11


    Los gobiernos ya han empezado a tomar cartas en el asunto, con el recurso a los impuestos para disminuir el consumo de tabaco y alcohol. Ahora están empezando a fijarse en el azúcar. En 2011, Hungría fue el primer país que implantó un impuesto sobre el azúcar y después le han seguido otros, entre ellos Francia, Reino Unido, Arabia Saudí, Tailandia y especialmente México, donde se calcula que el 70 % de la población padece obesidad.


    Alentar a los ciudadanos a que se mantengan en forma y activos va a ser, por fuerza, cada vez más prioritario para los gobiernos. Es evidente que es necesario, si pensamos que la tercera parte de los europeos no llevan a cabo una actividad física suficiente, lo que se calcula que contribuye anualmente al 10 % de los fallecimientos, debido al aumento de las enfermedades coronarias, la diabetes y el cáncer de colon.12 Algunos gobiernos locales están encargándose de ello; por ejemplo, trabajando con los urbanistas para asegurar que las ciudades resulten más atractivas a peatones y ciclistas, reforzando y creando espacios públicos y construyendo rutas urbanas más sencillas por las que circular.


    FOMENTAR RESULTADOS POSITIVOS


    Hay tres aspectos centrales que los gobiernos deben tener en cuenta para fomentar resultados positivos: proporcionar una vía para la adquisición de aptitudes futuras, apoyar un envejecimiento saludable y crear una economía de la longevidad.


    Ayudar a la gente a avanzar hacia las aptitudes futuras


    Los gobiernos esperan que los ciudadanos recorran solos sus propias vidas laborales. Pero, para ello, los trabajadores necesitan saber qué puede pasar con su empleo actual y qué trabajos van a ser más valiosos en el futuro. No cabe duda de que las instituciones educativas y las empresas tienen un papel que cumplir, pero lo que nos preocupa es que sus conclusiones sean parciales y sesgadas, por lo que el papel de los gobiernos también es importante. El Estado puede reunir datos de distintas fuentes y partes interesadas (colegios y universidades, formadores, agencias de contratación, empresas y oficinas de empleo) y trazar el mapa de la demanda actual y futura de aptitudes y trabajos específicos, con lo que servirá al bien público. Por ejemplo, el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Alemania ha mantenido durante dos años un diálogo entre las diversas partes interesadas sobre el futuro del trabajo en 2030.


    Construir ese mapa de demandas actuales y futuras de aptitudes y trabajos es importante, pero el verdadero reto es que esa información llegue a las personas que más la necesitan. El ministerio alemán hizo de ello su prioridad. Primero se asoció con los centros de formación para comunicarles sus datos sobre las necesidades de aptitudes futuras para que orientaran sus planes de estudios en esa dirección. Luego dio a conocer los mapas de aptitudes a todos los ciudadanos a través de la red alemana del servicio de empleo, que los utilizó para aconsejar a la gente sobre sus perspectivas laborales y cómo adaptarse. Y por último, trabajó en estrecha colaboración con las empresas y sus comités sindicales para animarlos a crear espacios innovadores en los que probar nuevas formas de trabajar y aprender.


    En el Reino Unido, la fundación Nesta, dedicada a la innovación y patrocinada por el Gobierno, ha puesto en marcha un proyecto de «empleo disponible». Anima a quienes buscan trabajo en una ciudad o un sector concretos a que examinen un mapa local de ofertas de empleo a medida que surgen y mientras exploran las perspectivas futuras de diferentes aptitudes y puestos de trabajo de aquí a 2030. El objetivo es que las empresas y las instituciones educativas tengan acceso a las informaciones sobre puestos de trabajo futuros y diseñen y ofrezcan los programas de reeducación correspondientes. Si Estelle tuviera esto a su disposición, podría comprobar si sus temores sobre la automatización y el trabajo de cajera que desempeña son razonables y quizá le daría el empujón necesario para formarse como esteticista.


    Para crear estas iniciativas será crucial el equilibrio entre los proyectos nacionales y locales. Aunque los gobiernos nacionales todavía tienen mucho por hacer, podemos prever que habrá más innovación y espíritu emprendedor social en las ciudades, los pueblos y las regiones. En parte, porque los efectos de la longevidad y la tecnología van a variar mucho de un lugar a otro, lo que significa que las políticas nacionales por sí solas no bastarán. Pero no es solo eso: las iniciativas locales también dan más margen a los pioneros sociales para experimentar y comprender lo que de verdad funciona en su comunidad.


    Fomentar un envejecimiento saludable


    Los gobiernos pueden hacer muchas cosas para disminuir los malos resultados en materia de salud, sobre todo con la forma de llevar a cabo las intervenciones sanitarias y médicas. Un tema destacado de este libro es que el envejecimiento es recurrente. Los jóvenes de hoy son los viejos de mañana y cómo se comporten ahora influirá en cómo envejecerán en el futuro. Y, aunque aproximadamente la cuarta parte de las variaciones de salud a edad avanzada tiene causas genéticas, el resto depende enormemente del efecto acumulado de los comportamientos y las desigualdades a través de la vida.13 Este es un debate que entra claramente en las competencias del Gobierno y va más allá de la salud, la medicina y el ejercicio. Abarca la repercusión en la salud actual y futura de la contaminación atmosférica, el estrés laboral, la inquietud económica, la soledad y las malas relaciones.


    También pueden hacer mucho los gobiernos para tomar la iniciativa y contrarrestar gran parte del pesimismo sobre el envejecimiento de la sociedad. Es lo que está pasando en Japón, donde, en 2017, el primer ministro Abe creó el «Consejo para diseñar una sociedad para una vida centenaria». El propósito era generar el diálogo entre los principales interesados (ministros, sindicatos, educadores) y concienciar a los ciudadanos sobre cómo invertir en un futuro más largo. Además, el consejo elaboró una serie de soluciones políticas para apoyar esos cambios.


    También es importante que los gobiernos sean más realistas a propósito de los datos sobre longevidad. Los mensajes oficiales actuales sobre la esperanza de vida llevan a la gente a subestimar el tiempo que pueden vivir y, por tanto, a no prepararse lo suficiente. El motivo es que, cuando los gobiernos predicen la esperanza de vida, se fijan en mediciones por periodos. Por ejemplo, en el Reino Unido, los cálculos actuales del Gobierno sobre las mediciones de la esperanza de vida por periodos al nacer es de 79,2 años para los hombres y 82,9 años para las mujeres. Estas cifras de longevidad que ofrece el Gobierno son importantes: la prensa habla de ellas y las publicaciones oficiales les dan lugar destacado. Son los datos que mejor conocen los ciudadanos. Pero no son las cifras más apropiadas, porque resulta mucho más útil medir por grupos de edad. Con ese criterio, la esperanza de vida actual en el Reino Unido es de 92,2 años para las mujeres y 89,6 años para los hombres; es decir, la gente debería prepararse ya para diez años adicionales de vida.


    ¿A qué se debe la diferencia? Las mediciones de la esperanza de vida por periodos suponen que un niño nacido en 2019 vive toda su vida desde el punto de vista médico en 2019; es decir, que cuando cumpla 65 años, en 2084, su probabilidad de llegar a los 66 será la misma que la de una persona de 65 años en 2019. Pero esta es una hipótesis conservadora, dada la historia de los avances médicos. En cambio, las mediciones por grupos de edad intentan tener en cuenta la disminución de la mortalidad y suponer que una persona de 65 años en 2084 normalmente tendrá más probabilidades de cumplir 66 que una de 65 en la actualidad. Si los gobiernos quieren construir un relato de envejecimiento saludable, deben dar más importancia a las mediciones de la esperanza de vida por grupos de edad. El riesgo, en caso contrario, es que los ciudadanos no piensen a largo plazo y, por tanto, no inviertan lo suficiente en su propio futuro.


    Crear una economía de la longevidad


    Cuanto más consigan los gobiernos sustentar unas vidas más longevas y saludables, más importante será el objetivo de crear una «economía de la longevidad». Se trataría de asegurar el crecimiento de la economía (y no su declive) en respuesta a unas vidas más largas y productivas. Para lograrlo hay que renovar las instituciones y las políticas de forma que la gente no solo viva más tiempo, sino que pueda ser productiva durante esa vida. Se trata de un reto considerable: en la actualidad, gran parte de las políticas oficiales se basan en la edad cronológica y las teorías sobre una vida en tres etapas. El resultado inevitable es la «trampa de la edad», es decir, que, al aferrarse a los criterios cronológicos sobre la edad, la economía no pueda recoger los beneficios de las mejoras logradas en la edad biológica.


    Para crear una economía de la longevidad hay que empezar por obtener correctamente las medidas y los datos. Uno de los parámetros más importantes que se utilizan para describir el envejecimiento de una sociedad es la tasa de dependencia de la edad avanzada (TDEA), o sea, la ratio entre las personas mayores de 65 (la edad asociada históricamente a la jubilación) y las que están en edad laboral (16-64). Es una medición aproximada de a cuántos jubilados (personas mayores de 65 años) tendrá que mantener cada persona en edad de trabajar.


    En todo el mundo, esta ratio está actualmente en torno al 0,25: un jubilado por cada cuatro trabajadores. En 2100 llegará al 0,5 y en algunas economías avanzadas (como Japón) llegará a uno, es decir, un pensionista mantenido por cada trabajador. Este aumento de la tasa de dependencia constituye la base del relato sobre el envejecimiento de la sociedad y del temor a la inevitable desaceleración del crecimiento económico y el incremento del déficit público.


    En nuestra opinión, ha llegado la hora de rechazar esta ratio como instrumento económico. Nos basamos en tres argumentos. En primer lugar, da por supuesto que todos los menores de 65 trabajan y todos los mayores de 65, no, una hipótesis claramente falsa. Además, la idea de que los ancianos «dependen» de los jóvenes es engañosa, porque no reconoce el hecho de que la creación de empleo depende cada vez más del poder económico del «dólar plateado», el gasto de las personas mayores. En tercer lugar, no incluye el ciclo natural de la dependencia en la sociedad: los ancianos actuales pagaron en su día los impuestos que permitieron financiar la educación y la sanidad de los que hoy están trabajando. Estos son aspectos importantes porque, al suponer que los mayores de 65 dependen de los jóvenes, la ratio de dependencia alimenta el conflicto intergeneracional en vez de poner de relieve algo más complejo, que es el pacto intergeneracional vigente.


    Pero hay un problema más fundamental: que la definición de «viejo» se aplique a las personas mayores de 65. Como hemos explicado, este enfoque cronológico ignora por completo el concepto de la maleabilidad de la edad y, por tanto, niega la existencia de una economía de la longevidad. Para comprender las connotaciones de este concepto debemos tener en cuenta la «inflación de edad», el hecho de que la edad cronológica se ajusta en función de las mejoras en la edad biológica. Si hacemos ese ajuste (y definimos «vejez» como la edad a la que hay la misma tasa de mortalidad que tenía una persona de 65 años en 1950), en Estados Unidos, por ejemplo, nos encontramos con un panorama bastante distinto que con la tasa de dependencia. Lo mostramos en la Figura 8.1. Si utilizamos la definición tradicional de anciano como una persona mayor de 65 años, la TDEA aumenta con el paso del tiempo y nos encontramos con la historia de una economía acuciada por que hay menos trabajadores, pensiones más altas y mayores costes sanitarios. Sin embargo, si hacemos el ajuste por la inflación de edad, la tasa de dependencia disminuye y tenemos el relato de una población que está envejeciendo mejor y un aumento de la posible fuerza laboral. Y eso no es malo para la economía, sino todo lo contrario.


    El aumento de la proporción de personas mayores de 65 años que trabajan tiene importantes consecuencias macroeconómicas. En el Reino Unido se calcula que cada año de subida de la edad de jubilación genera un incremento del 1 % en el PIB.14 Si la gente está más sana y es productiva durante más tiempo, eso tiene que impulsar la economía, con unos efectos considerables si se apoyan en políticas adecuadas.


    FIGURA 8.1. Tasa de dependencia de la edad avanzada: tradicional y ajustada en función de la inflación de edad
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    Fuente: cálculo de los autores


    Para aprovechar esta ventaja de la economía de la longevidad es obligatorio que los gobiernos hagan todo lo posible para animar y ayudar a la gente a trabajar durante más tiempo. Una medida obvia, que muchos gobiernos ya han tomado, es subir la edad de jubilación. Pero no es suficiente. La tendencia a «limitarse a la edad» es general y no solo respecto a la jubilación, sino que se extiende a muchas otras prácticas del Gobierno y de las empresas, como las políticas sanitarias y educativas. Existe un auténtico peligro de que, si los gobiernos suben la edad de jubilación sin otras medidas que impulsen la productividad, el resultado sea simplemente más personas mayores en paro. El retraso de la edad de jubilación debe ir acompañado de una serie de políticas para sustentar unas carreras más largas y productivas.


    Además, la política de los gobiernos tiene que reconocer que la esperanza de vida está plagada de desigualdades y que no todo el mundo tiene mejor salud a medida que envejece, por tanto, una subida muy notable de la edad de jubilación podría eliminarla en la práctica para algunas personas. Los gobiernos deben garantizar la coordinación de los sistemas impositivos y de prestaciones para proporcionar incentivos a quienes pueden trabajar más años y, al mismo tiempo, permitir que quienes tienen mala salud puedan retirarse con unos ingresos razonables. Ofrecer pensiones públicas más cuantiosas cuanto más tiempo decida trabajar una persona (como ha hecho el Gobierno japonés) puede hacer que la jubilación sea el «baño templado» que quiere la gente y no la «ducha fría» que tiende a ser en la actualidad.


    Una objeción habitual a las políticas destinadas a fomentar el empleo de los mayores de 65 años es el temor a que quiten puestos de trabajo a los jóvenes. A primera vista es un temor lógico, pero la realidad es muy distinta. Para comprender cómo puede ajustarse la economía a una afluencia de mayores de sesenta años en el mercado laboral, pensemos en lo que ocurrió en el siglo XX con el aumento de la presencia de mujeres. En Estados Unidos, en 1950, solo trabajaba el 34 % de las mujeres mayores de quince años (diecisiete millones); en 2017 el porcentaje era del 57 % (71 millones). No eran puestos de trabajo que quitaran a los hombres; el empleo masculino creció en 41 millones de puestos durante ese mismo periodo.


    ¿Cómo creó Estados Unidos tanto empleo nuevo para que el aumento de las mujeres trabajadoras no se produjera a costa de los hombres? A medida que trabajaban más mujeres, los hogares ingresaban más dinero y gastaban más y, como consecuencia, aumentó la producción, lo que incrementó la necesidad de trabajadores. Podemos esperar un ciclo similar cuando trabajen más personas mayores de 65 años: ganarán más, gastarán más y eso, al final, estimulará la economía. No se trata de asignar un número fijo de puestos de trabajo, así que, en total, no existe ningún conflicto intergeneracional sobre el empleo.


    Podemos interpretar las repercusiones de que trabajen los mayores de 65 observando la economía estadounidense. En la actualidad solo trabaja el 27 % de las personas entre 65 y 74 años, frente al 64 % del grupo entre 55 y 64. De modo que hay que preguntarse: ¿cuántos puestos de trabajo habría que crear si, en 2050, la proporción que trabaja en el grupo de 65 a 74 años es la misma que la del grupo de 55 a 64 en la actualidad?


    Se prevé que en 2050 habrá 39 millones de estadounidenses entre los 65 y los 74 años. Si el 64 % quiere trabajar, serán veinticinco millones de puestos de trabajo, un aumento de 17,5 millones respecto a los que se atribuyen hoy a ese grupo de edad. Para encajar ese incremento, la economía tendría que crear algo más de medio millón de puestos de trabajo anuales de aquí a 2050. Pueden parecer muchos, pero son muchos menos que los nuevos puestos que se crearon cuando las mujeres se incorporaron a la fuerza laboral. Y son menores que la reciente tasa de creación de empleo en Estados Unidos, que, desde el año 2000, ha creado por término medio 975.000 empleos cada año. Para hacer sitio a la economía de la longevidad no será necesario tomar ninguna medida excepcional en el mercado de trabajo.


    UN PLAN INCLUSIVO


    Para que la sociedad construya un futuro que se beneficie de la tecnología y la longevidad es preciso escuchar muchas voces. Existe el peligro de que la forma de utilizar estas nuevas tecnologías dependa de los intereses económicos de las empresas o de que las respuestas a la longevidad estén dirigidas exclusivamente por los gobiernos, con su preocupación por el envejecimiento y las finanzas públicas. La creatividad social necesita oír nuestras voces individuales de manera colectiva para conseguir sus fines.


    En todo este libro hemos subrayado la necesidad de independencia para prepararnos para el futuro. También hemos hablado de las obligaciones que tienen los gobiernos y las empresas con las personas. Sin embargo, la red más intrincada de derechos y obligaciones es la que existe entre nosotros como miembros de nuestra comunidad en general. Si nos remontamos a la Revolución industrial, los sindicatos y el movimiento obrero desempeñaron un papel clave representando a las comunidades locales y las necesidades de los trabajadores, y las organizaciones benéficas y las sociedades de amigos también tuvieron una función muy activa. Aquellos movimientos sociales no eran meros grupos de defensa, eran sociedades con afiliados que imponían o esperaban el mutuo apoyo y el cumplimiento de obligaciones entre sus miembros. Ahora, en el siglo XXI, es esencial que surjan movimientos similares para contribuir a formar y difundir el discurso de los gobiernos.


    No pensar solo en el PIB


    El relato de los gobiernos depende en parte de lo que se mide y de cómo se describen esas medidas. Por eso hemos destacado los cambios en la forma de predecir la esperanza de vida (con mediciones por grupos de edad en vez de por periodos) y las ratios de dependencia de la edad avanzada (con ajustes por la inflación de edad).


    Sin embargo, la medida que más atención capta es el producto interior bruto (PIB), un concepto que definió formalmente por primera vez el profesor de Harvard Simon Kuznets en 1934.15 Es una medida con la que están familiarizados casi todos los ciudadanos; las subidas y bajadas del PIB se consideran símbolos del éxito de la sociedad. El PIB es una medida del volumen total de bienes y servicios producidos dentro de la economía y, como es natural, se usa mucho y, al mismo tiempo, es muy criticado y malinterpretado. Las críticas se dirigen tanto contra un pecado de comisión (que el PIB no mide bien lo que pretende medir) como contra un pecado de omisión (que el PIB no mide lo que de verdad nos importa).


    ¿Deben utilizar los gobiernos otras variables, por ejemplo, el bienestar y la felicidad de los ciudadanos, como criterios para orientar sus políticas? Los Emiratos Árabes Unidos han nombrado a un ministro de la Felicidad y en 2018 el ministro de Finanzas de Nueva Zelanda, Grant Robertson, presentó el primer presupuesto de «bienestar» del país. En su discurso, Robertson destacó que «el interés por aumentar el bienestar exigirá un enfoque distinto y diferentes criterios para medir el éxito... Queremos asumir una idea más amplia de éxito que no se limite a criterios básicos como el PIB, que, si bien es una medida importante de la producción económica, no da la imagen completa del bienestar de los pueblos».16


    Estos son aspectos cruciales. Creemos que, durante esos periodos de transición que hemos descrito, es todavía más importante acertar con las medidas y el relato. Desde luego, a la hora de orientar la política económica y fiscal, el PIB y los datos de empleo seguirán siendo importantes. Pero, como demuestra la «pausa de Engels», los incrementos del PIB no se traducen necesariamente en mejoras para las personas. Para recoger las experiencias individuales y construir un relato más veraz, los gobiernos deben recurrir a criterios más amplios que permitan valorar cómo están ayudando sus políticas a la gente durante cada transición. Entre esos parámetros más amplios tendrán que estar los costes psicológicos y sociales de las transiciones para comprender mejor cómo repercuten en la gente y las comunidades.


    Entre esos costes psicológicos y sociales figuran también el equilibrio entre buenos y malos empleos, si la gente pasa voluntariamente a trabajar de forma eventual o si lo hace como último recurso. Estos indicadores sociales también pueden medir la integridad y la vitalidad de la comunidad local. Es decir, los gobiernos deben ocuparse tanto de la calidad de la transición como del volumen total de la economía.


    Renovar el sistema político


    La tecnología está transformando por completo conceptos como «trabajo» y «capital» y eso, a su vez, significa que los gobiernos deben encontrar nuevas formas de recaudar impuestos, redistribuir y regular. Un ejemplo es el empleo. Históricamente, una de las principales causas de la pobreza era no tener trabajo, bien por el desempleo general o por haberse quedado en paro. Muchos países reaccionaron creando sistemas de bienestar basados en si la gente trabajaba o no. Ahora bien, el vínculo entre pobreza y desempleo se ha vuelto más complejo con la economía gig. Estelle tiene trabajo, pero el salario bajo y los horarios variables hacen que con frecuencia tenga dificultades económicas.


    El problema es: ¿qué significa «trabajo» en la economía gig? ¿Sigue teniendo sentido hablar de «puestos de trabajo»? Y, si los conceptos de trabajo y mano de obra han cambiado, también lo ha hecho el concepto de capital: Uber asegura que no es una empresa de transportes porque no posee medios de transporte; Facebook dice que no es una empresa de medios de comunicación porque no elabora contenido propio de los medios; eBay y Alibaba son grandes plataformas de ventas que no disponen de inventario; el valor de Airbnb duplica el de la cadena de hoteles Hilton, pero no posee ni gestiona propiedades inmobiliarias. El valor de estas empresas y otras muchas se basa en el capital intangible (la inversión en la marca, investigación y desarrollo, propiedad intelectual y diseño), y no en el tangible (fábricas, maquinarias, oficinas, etcétera). Estos cambios trascendentales de qué es capital, qué es un puesto de trabajo y cómo trabaja la gente está creando una tensión considerable, porque el sistema actual de impuestos y prestaciones ha dejado de cumplir sus fines.


    Estas transformaciones también repercuten en el proceso político. En parte, porque la definición de los partidos políticos se ha basado siempre en esos conceptos tradicionales de trabajo y capital. Y ahora que esos conceptos han dejado de ser eficaces para describir nuestro mundo, los cambios están causando turbulencias políticas a medida que aparecen partidos y líderes no tradicionales como reacción a la indefinición de los partidos históricos respecto a las preocupaciones contemporáneas.


    La longevidad también está presionando a las instituciones democráticas. A medida que la sociedad envejece y la gente vive más años, hay que reflexionar sobre las voces a las que se atiende. Si estamos preparándonos para un futuro mucho más prolongado, ¿habría que escuchar a los jóvenes como contrapeso a las voces de los viejos? Eso es lo que opina David Runciman, de la Universidad de Cambridge, que alega que las personas tendrían que poder votar desde los seis años. Si no, afirma, la sociedad envejecida acabará provocando una crisis democrática y prejuicios contra los gobiernos con planes a largo plazo. Como él señala, la pirámide invertida de la edad en la mayoría de las sociedades hace que las personas de dieciocho años estén en franca minoría frente a los ancianos, que pueden seguir votando hasta el final de sus días.


    Nos da la impresión de que pensar que las personas mayores son menos progresistas que los niños de seis años es una idea cargada de prejuicios. Pero no le falta razón en lo que dice. Esa preocupación por la igualdad intergeneracional es lógica en un mundo que debe cambiar para afrontar la longevidad y las nuevas tecnologías. Los cambios que hay que hacer ahora afectarán a los jóvenes mucho más tiempo que a los viejos, luego es fundamental que se les escuche.


    Todos estamos teniendo que rediseñar nuestra vida y nuestra sociedad, y necesitamos asegurarnos de que las distintas generaciones puedan unirse para diseñar un futuro más humano.


    En todo este libro hemos descrito el papel fundamental de la exploración y la innovación para una persona. Pero también son dos cosas cruciales para los gobiernos. Necesitamos creatividad social e ingenio oficial para superar esta transición y responder de manera positiva a los cambios causados por la tecnología y la longevidad.

  


  
    


    Epílogo. De aquí en adelante


    Nos encontramos en las primeras fases de un cambio profundo en nuestra manera, individual y como sociedad, de estructurar nuestra vida y aprender cómo prosperar. En los próximos años vamos a oír hablar y, más aún, vamos a ser testigos de ejemplos cada vez más extraordinarios del ingenio humano. Habrá sin ninguna duda grandes y maravillosos avances en IA y robótica, nuevas mejoras en nuestra manera de envejecer, más pruebas de las repercusiones que tiene el envejecimiento de la sociedad y una variedad cada vez más amplia de modalidades de familia y comunidad.


    Si queremos prepararnos para el futuro, necesitamos aprender y tener curiosidad sobre estos avances. Pero, a la hora de la verdad, lo importante es lo que hagamos nosotros: cómo contrastamos nuestras hipótesis sobre cómo prosperar; cómo reunimos el valor necesario para ser pioneros sociales; y cómo aprovechamos las oportunidades que nos da esta transición tan extraordinaria.


    El hecho de que las instituciones –los gobiernos, las empresas, los centros educativos– vayan por detrás de nuestras aspiraciones es un motivo de frustración, sin duda. Ahora bien, paradójicamente, esta falta de institucionalización deja mucho margen para que nos expresemos y para que emprendamos acciones colectivas. Por eso, en lugar de buscar directrices en las instituciones, sería más lógico que examinemos sin cesar la sociedad en busca de innovaciones conductuales interesantes. Las nuevas formas de vivir serán fundamentales, porque es inevitable que todos pensemos y actuemos de manera distinta a las generaciones anteriores. De hecho, si no estamos pensando y actuando de forma distinta, es probable que no nos estemos preparando para este mundo que no solo ha cambiado, sino que sigue en transformación.


    Nuestro mensaje fundamental es que, aunque el relato de nuestra vida se haya prolongado, los periodos y las etapas que lo constituyen se han acortado porque hay más transiciones. Hemos dedicado todo el libro a describir las consecuencias de esta nueva longevidad. En conjunto, indican cinco simples medidas que debemos emprender.


    Actuar de forma preventiva. Vivimos en una época de cambios profundos que afectarán a todo el mundo. Y se está depositando en cada uno una responsabilidad cada vez mayor en la gestión de ese cambio, lo que significa que hay que actuar ya.


    Orientarse hacia el futuro. Sea cual sea nuestra edad, tenemos un horizonte más extenso por delante que las generaciones anteriores. Esto nos obliga todavía más a tener miras más amplias y pensar cuidadosamente en unas inversiones que puedan multiplicarse con el tiempo.


    Ser conscientes de nuestros yos posibles. Una vida más larga y con más transiciones da pie a una mayor variedad de yos posibles. Para sacar el máximo provecho será necesario explorar esas posibilidades y mantener abiertas más tiempo las opciones.


    Poner el énfasis en la maleabilidad y la recursividad. Tanto la edad como la forma de estructurar y distribuir el tiempo se han vuelto más maleables. Eso significa que nuestras acciones presentes pueden influir en nuestra forma de envejecer y en nuestras futuras opciones y decisiones.


    Aceptar las transiciones. Ya sean por voluntad propia o de forma obligada, los cambios sustanciales de vida pueden ser difíciles. En el futuro, esas transiciones serán necesariamente más frecuentes y formarán los nudos que mantendrán unidos los hilos de una vida en múltiples etapas.


    Estas son orientaciones individuales, pero, a través de la vida, nuestra capacidad de prosperar dependerá sobre todo de nuestras relaciones con los demás. No podemos ser pioneros sociales si estamos aislados, y la fuerza y la intensidad de nuestras relaciones serán cruciales para darnos coherencia y seguridad. No podemos darlas por descontadas, sino que exigen compromisos y conversaciones abiertas y confiadas.


    Pero no es solo eso. Tanto dentro de nuestras familias como en nuestras comunidades, debemos forjar y cuidar relaciones intergeneracionales y dedicarnos a enraizar las relaciones de siempre en una vida más larga y llena de transiciones. En definitiva, lo más importante es encontrar nuevas formas de relacionarnos con nuestras comunidades. Será algo crucial, porque las voces colectivas serán las únicas que oigan las instituciones que determinan nuestras vidas. Su necesidad de creatividad social es enorme y el plan de cambio es fundamental: sin esas voces colectivas, seguirán estando por detrás de las aspiraciones humanas.


    Somos conscientes de que el cambio no será fácil y de que la discrepancia creciente entre el ingenio tecnológico y el ingenio social entraña riesgos indudables. No obstante, tenemos ante nosotros unas oportunidades extraordinarias de vivir más tiempo, con más libertad y más opciones. Afrontar opciones nuevas puede ser inquietante. Pero, si somos capaces de tomar decisiones prudentes, individual y socialmente, tenemos la posibilidad de vivir una vida más sana, larga y satisfactoria. Cuando las normas sociales empiezan a descomponerse, el vacío que queda ofrece una oportunidad maravillosa para imaginar las posibilidades de la nueva longevidad.


    Al escribir este libro queríamos contribuir a las conversaciones sobre esta nueva longevidad. Nuestra página web, www.thenewlonglife.com, tiene más información sobre el libro, recursos adicionales para facilitar las reflexiones y la planificación, y lugares para que los lectores compartan sus propias historias y conclusiones. Seguiremos abordando estos temas en nuestras investigaciones, nuestras enseñanzas y nuestros escritos, así como en nuestra labor de asesores. Pueden seguir la pista de estas actividades en nuestras páginas personales, www.ProfAndrewJScott.com y www.lyndagratton, así como en Twitter: @ProfAndrewScott y @LyndaGratton.


    Deseamos que tengan todo el éxito del mundo en su intento de ser pioneros sociales y que nos cuenten sus experiencias.
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