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INTRODUCCION

En las ultimas décadas, las nuevas tendencias econémicas nos han
conducido a horas de trabajo cada vez mas diversas, descentralizadas e
individualizadas. Estas tendencias han aumentado la tension entre las
necesidades y las preferencias de los trabajadores, en lo que se refiere
a horas de trabajo y las exigencias de los negocios. Estos cambios inclu-
yen, cada vez con mas frecuencia, las relaciones de trabajo orientadas a
resultados; la division del tiempo de trabajo en segmentos méas peque-
nos, para adaptarse de mejor manera a las necesidades del personal y a
las exigencias de los clientes; y la expansion de las horas de apertura y
de funcionamiento hacia una “economia de 24 horas” Esta nueva reali-
dad ha levantado nuevas inquietudes, como las desigualdades sociales
relacionadas al tiempo de trabajo, particularmente en relaciéon al géne-
ro; la capacidad de los trabajadores de equilibrar su trabajo remunerado
y su vida personal; e incluso la relacién entre las horas de trabajo y el
tiempo de socializar.

LLa OIT da un concepto de “trabajo decente” que incluye la promocioén
de oportunidades para que las mujeres y los hombres puedan tener un
trabajo decente y productivo, en condiciones de libertad, igualdad, segu-
ridad y de dignidad humana para reducir las diferencias que existen
entre las aspiraciones de trabajo de las personas y sus condiciones
actuales de trabajo (OIT, 1999). En la busqueda de la OIT hacia un traba-
jo decente, el énfasis en el tiempo de trabajo es un paso importante.
Para mejorar las condiciones de trabajo en el mundo y aumentar la
competitividad de las empresas se deben abordar ciertos aspectos del
tiempo de trabajo en varios niveles a fin de acabar con las “brechas”
entre las horas de trabajo actuales y las preferidas por los trabajadores.
(Messenger, 2004). Estas situaciones incluyen a aquellos trabajadores
que regularmente laboran horas “excesivamente” largas; aquellos tra-
bajadores a tiempo parcial que prefieren trabajar mas horas para
aumentar sus ganancias; y finalmente aquellos trabajadores cuya prime-
ra preocupacion no es la cantidad de horas trabajadas sino la manera de
distribuir esas horas, como por ejemplo el trabajo en las noches, fines
de semana, en horarios de turnos irregulares o rotativos. Tomar accion
para tratar estas situaciones y asi promocionar el trabajo decente puede

El énfasis en el tiempo de trabajo es un paso importante en la tarea de la OIT
hacia un trabajo decente.




beneficiar a las empresas en diferentes maneras. Por ejemplo, puede
aumentar la productividad, reducir los indices de ausentismo y de rota-
cién de personal; mejorar las actitudes y la motivacién de los trabajado-
res que, en este caso, se podria convertir en un mejor “objetivo funda-
mental”

El tiempo de trabajo fue la esencia del primer Convenio Internacional
delTrabajo, Convenio sobre las horas de trabajo (industria), 1919 (No. 1).
Con el pasar de los anos, el tiempo de trabajo contintia siendo una de
las preocupaciones principales de la OIT, quien ha adoptado normas
internacionales con respecto a una variedad de temas relacionados con
el tiempo de trabajo, incluyendo no solamente normas que establezcan
limites en las horas de trabajo, sino que también provean un minimo de
periodo de descanso semanal, vacaciones anuales pagadas, proteccion
para los trabajadores nocturnos e igualdad de trato para los trabajado-
res a tiempo parcial. Basdndose en estas normas internacionales del tra-
bajo y segun recientes investigaciones sobre las tendencias y avances
del tiempo de trabajo, el Programa de la OIT sobre las Condiciones de
Trabajo y del Empleo (TRAVAIL) ha identificado cinco dimensiones del
trabajo decente en relacién al tiempo de trabajo, o “tiempo de trabajo
decente” Estas cinco dimensiones son: la distribucién del tiempo de tra-
bajo debe promover la salud y la seguridad; ser conveniente para la
familia (family-friendly); promover la igualdad de género; aumentar la
productividad y la competitividad de las empresas; y facilitar la eleccion
y la influencia del trabajador en sus horas de trabajo. Para promover
estas cinco dimensiones se requiere una amplia gama de politicas a
nivel nacional, sectorial y/o empresarial. La combinacidn exacta de poli-
ticas a seguir variaran significativamente de pais a pais (e incluso entre
estados o regiones dentro de un mismo pais), dependiendo de la situa-
cién socioecondmica.

Este folleto pretende resumir estas cinco dimensiones del tiempo de
trabajo decente y mostrar cobmo poner en practica estos principios. El
folleto identifica cOmo cada una de las dimensiones puede contribuir a
alcanzar la situacion ideal de tiempo de trabajo de beneficio mutuo para
el trabajador y el empleador mientras mejora el equilibrio entre vida pri-
vada y trabajo, y simultdneamente aumenta la competitividad de las
empresas.
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a primera de las cinco dimensiones del “tiempo de trabajo decente” es
el tiempo de trabajo saludable. La necesidad de que el tiempo de traba-
jo sea a la vez saludable y seguro es una preocupacion tradicional que
data del primer Convenio internacional del trabajo, el Convenio de 1919
sobre las horas de trabajo (industria). Las largas horas de trabajo y las
horas de trabajo “asociales’, asi como el trabajo en la noche, no son ni
las preferidas de los trabajadores ni saludables para ellos. Ademas, los
efectos de las largas y/o “asociales” horas de trabajo no se limitan a los
trabajadores Unicamente, sino también afectan a su familia y a la socie-
dad en conjunto (Spurgeon, 2003). Las largas horas de trabajo
también representan un costo financiero importante para las empresas
debido al creciente niumero de accidentes en el lugar de trabajo, por
ejemplo (Comisién Europea, 2004).

| principio esencial de esta dimension del “tiempo de trabajo decente”
es que las horas no saludables de trabajo no deben ser un medio para
aumentar las ganancias de la empresa, principio basico de la Directiva
de la UE sobre el Tiempo de Trabajo (93/104/CE). El Convenio de 1919
sobre las horas de trabajo (industria) (No. 1) y en el Convenio de 1930
sobre las horas de trabajo (comercio y oficinas) (No. 30) enfatizan la
proteccion de la salud de los trabajadores a través de las limitaciones de
las horas de trabajo; ambos convenios senalan un limite de ocho horas
de trabajo diarias y 48 horas laborables semanales (con ciertas excep-
ciones).

Las regulares horas de trabajo no solamente afectan adversamente la
salud sino la seguridad de los trabajadores y disminuyen la productividad
de las empresas.

Si no se considera de manera apropiada los potenciales efectos negati-
vos de las habituales largas horas de trabajo, el determinar las horas de
trabajo podria resultar en una sobreutilizacion del trabajo o “exceso de
trabajo” El exceso de trabajo se puede definir como el punto en el que
“la extension de las horas de trabajo empieza a afectar adversamente
la salud y la seguridad de los individuos, de las familias, de las organi-
zaciones y del publico, aunque los trabajadores trabajen las horas en
exceso a cuenta propia” (Golden, 2004).



ada vez hay mas indicios que senalan los efectos adversos en la salud
humana de las habituales largas horas de trabajo y en la seguridad en el
lugar de trabajo. Varios estudios sobre la salud coinciden en que los
efectos negativos de las habituales largas horas de trabajo incluyen
efectos a corto y a largo plazo (NIOSH, 2004). Las reacciones agudas
incluyen reacciones fisioldgicas, tales como mayores niveles de estrés,
fatiga y desérdenes del sueno, asi como también habitos malsanos
como el fumar, el abuso de alcohol, una dieta irregular y falta de ejerci-
cio. Los efectos a largo plazo incluyen un incremento de la incidencia de
enfermedades cardiovasculares, desordenes gastrointestinales y repro-
ductivos, desordenes musculo-esqueletales, infecciones cronicas y
enfermedades mentales (NIOSH, 2004, 2006; Spurgeon, 2003). Ademas
de estas implicaciones en la salud, es claro que los horarios de extensas
horas de trabajo, reducen la seguridad en el lugar de trabajo, ya que el
riesgo de accidentes y lesiones de trabajo se acrecienta con el aumento
en la duracién del horario de trabajo — una situacion también costosa
para las empresas (Johnson y Lipscomb, 2006).

n lo que se refiere a seguridad, las horas de trabajo estan relacionadas
a los accidentes en el trabajo, evidencia que implica un alto precio: la
Unidn Europea estima que el costo total de los accidentes de trabajo de
todas las fuentes fue de 55 billones de euros por ano en la UE-15 unica-
mente (Comision Europea, 2004). Por ejemplo, un estudio que analizé
datos de una encuesta a mas de 10.000 trabajadores estadounidenses,
conducido por el Centro de Politicas de Salud e Investigacion de la
Escuela de Medicina de la Universidad de Massachussets (E.E.U.U),
encontro evidencia dramatica sobre esa relacion. Segun el estudio, los
trabajos con horarios habituales con horas extraordinarias estan asocia-
dos con un 61% mas del indice de riesgo de lesiones comparados con
aquellos sin horas extraordinarias. El estudio identifico también una
correlacion entre las horas de trabajo excesivamente largas y el incre-
mento de 37% del indice de riesgo de lesiones, mientras que trabajar
60 horas o mas por semana lo aumenta en un 23% - llevando a la con-



clusién que el indice de lesiones del trabajador aumenta de acuerdo al
numero total de horas trabajadas por dia o por semana en un horario
habitual (Dembe et al., 2005).

| informe Overtime and Extended Work Shifts: Recent Findings on
linesses, Injuries and Health Behavior (Horas extraordinarias y turnos
extensos de trabajo: hallazgos recientes de enfermedades, lesiones y
comportamientos de salud) realizado por el Instituto Nacional para la
Seguridad y Salud Ocupacional (NIOSH) contribuye para estos hallaz-
gos: de acuerdo a 16 estudios diferentes concentrados en los efectos
generales de las horas de trabajo en la salud; las horas de trabajo
extraordinarias son asociadas con una salud general pobre, mayores
indices de lesiones, mas enfermedades e incluso una mayor mortalidad.
Asimismo, a través de multiples hallazgos del estudio se observé un
patrén de deterioro del rendimiento en pruebas psicofisioldgicas y un
indice creciente de lesiones debido a las largas horas de trabajo, espe-
cialmente cuando se combinan turnos de 12 horas con semanas de
trabajo de 40 horas o mas (NIOSH, 2004).

as habituales largas horas de trabajo no solamente afectan adversa-
mente la salud y la seguridad de la plantilla laboral sino que también
afectan la productividad individual de los trabajadores y de la empresa
en conjunto (Shepard y Clifton, 2000). Los trabajadores que trabajan
habitualmente horas excesivamente largas muestran una reducida pro-
ductividad por hora debido a una mayor fatiga, y aquellos con largas
horas y/o grandes cargas de trabajo muestran disminucién de la satis-
faccion y motivacion en el trabajo (ver la Seccion 5, Tiempo de trabajo
productivo), y mayores indices de ausentismo y de rotacién de personal.
Estos factores eventualmente resultan en costos adicionales para los
empleadores. Las reducidas horas de trabajo pueden también ser una
medida clave para atraer y retener a los trabajadores de rendimiento
excepcional, asi como también puede ayudar a reducir las costosas
demandas legales de los trabajadores que buscan una compensacion
por lesiones o enfermedades relacionadas a las largas horas de trabajo
(Kossek y Lee, 2005).

os estandares internacionales, tales como los Convenios de las horas
de trabajo (Nos. 1y 30), y las leyes y regulaciones nacionales han pro-
porcionado tradicionalmente una “fuerza compensatoria” para restrin-
gir las horas excesivamente largas. Otros estandares internacionales
que promueven restricciones del tiempo de trabajo relacionadas a la
salud y a la seguridad incluyen los Convenios del descanso semanal



(Nos. 14 y 106) y los Convenios del trabajo nocturno (mas reciente
No. 171). La necesidad de estas regulaciones no radica Unicamente en
los casos en los que las largas horas son involuntarias, sino incluso
cuando las largas horas se trabajan por voluntad propia, para proteger
la salud y la seguridad de ambos, los trabajadores involucrados y del
publico en general (ej.: las regulaciones que restringen las horas de tra-
bajo de los conductores de camiones y de los pilotos de avion). Las lar-
gas horas trabajadas por voluntad propia son especialmente comunes
entre los empleados de oficina (profesionales y directivos) en varios pai-
ses desarrollados, sobretodo debido al hecho de que con frecuencia son
excluidos de las regulaciones nacionales sobre el tiempo de trabajo.

demas de estas medidas de proteccidon para la gente que trabaja regu-
larmente largas horas de trabajo, se debe hacer otras consideraciones
respecto al trabajo en la noche, tal como consta en el Convenio de 1990
sobre el trabajo nocturno (No. 171), para minimizar los inevitables efec-
tos adversos a la salud y a la seguridad. Estas medidas de proteccién
incluyen una evaluacion regular de salud, facilidades apropiadas de pri-
meros auxilios, compensacién apropiada, horarios de trabajo alternati-
vos (ej.: para los trabajadores no aptos para el trabajo en la noche por
razones de salud), y programas de promocion de la salud patrocinados
por los empleadores, asi como también practicas para sobrellevar los
cambios. Medidas similares se pueden aplicar para la protecciéon de los
trabajadores de horas “asociales” Las politicas publicas apropiadas para
proteger a los trabajadores contra las horas de trabajo excesivamente
largas y “asociales” son una condicidén necesaria para lograr un tiempo
de trabajo saludable.



UN TIEMPO DE TRABAJO CONVENIENTE
PARA LA FAMILIA

La cantidad de horas de trabajo es uno de los principales factores que
determinan si el trabajo de una persona es compatible con sus obliga-
ciones familiares y, en general, con su vida privada. Por ejemplo, una
investigacién reciente en Europa ha concluido que las principales condi-
ciones de trabajo que reducen la compatibilidad entre el trabajo y la
familia son las largas horas de trabajo semanales y las horas “asociales”
de trabajo en las tardes, en las noches y en los fines de semana (Fagan,
2004).

Las horas de trabajo “inflexibles” y el limitado servicio de cuidado
infantil tienden a reforzar la tradicional division del trabajo en los hoga-
res “el hombre produce el ingreso y la mujer se encarga de la casa’] y
crea dificultades para combinar el trabajo remunerado y las responsabi-
lidades familiares. Mas alla de esto, las horas “asociales” de trabajo en
las tardes, en las noches y en los fines de semana, asi como también las
impredecibles variaciones de las horas de trabajo, aumentan la posibili-
dad de que hombres y mujeres tengan conflictos entre el trabajo y la
familia (Fagan y Burchell, 2002). Por esta razdn, es necesario buscar
medidas que permitan adecuar las horas de trabajo segun las necesida-
des familiares del trabajador, sin afectar negativamente a las empresas.

Los acuerdos del tiempo de trabajo para facilitar la conjugacion del
trabajo con los compromisos familiares se pueden lograr a través de
multiples y diferentes medios complementarios. Estas medidas incluyen
una variedad de politicas, desde una reduccidn colectiva de las horas de
trabajo, el trabajo a tiempo parcial, e incluso un derecho individual de
reducir o adaptar el tiempo de trabajo por motivos familiares.




En general, los horarios de trabajo reducidos en forma de trabajo a
tiempo parcial (que puede implicar dos trabajadores a tiempo parcial
compartiendo un trabajo a tiempo completo, ej.: trabajo compartido),
parece ser la estrategia mas utilizada para conjugar el trabajo remunera-
do con las responsabilidades familiares. Sin embargo, existen dos
problemas principales con el trabajo a tiempo parcial como estrategia
para la reconciliaciéon entre el trabajo y la familia. Primero, los trabajos
a tiempo parcial son con frecuencia de menor calidad comparados con
los trabajos a tiempo completo en términos de salarios, beneficios y
oportunidades de desarrollo profesional, incluyendo las limitadas opcio-
nes de volver a empleos de tiempo completo cuando las responsabilida-
des familiares cambian (ver ej.;, Polivka et al., 2000; Fagan y O’'Reilly,
1998). Adicionalmente, el trabajo a tiempo parcial implica una fuerte
segregacion de género en casi todos los paises en los cuales existe esta
modalidad. En el 2004, casi un tercio (31.4%) de las mujeres en la UE-25
trabajaron a tiempo parcial, mientras que unicamente el 7% de los
hombres optaron por esta modalidad (Fundacion Europea para la
Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo, 2007). Hoy en dia, las
mujeres en los paises industrializados tienen cerca de las tres cuartas
partes de los empleos a tiempo parcial (OCDE, 2004), y esta modalidad
es cada vez mas frecuente en los paises en desarrollo, como en Brasil y
Jamaica (ver ej.: Lee, McCann y Messenger, 2007).

Un tiempo de trabajo conveniente para la familia beneficia a los
trabajadores, a sus familias y a la sociedad en conjunto.

A parte del trabajo a tiempo parcial, ciertos tipos de acuerdos del tiem-
po “flexible” de trabajo pueden también contribuir a la reconciliacion
entre el trabajo y la familia, en especial los programas de “tiempo
flexible” (flexi-time)y los esquemas de “cuentas del tiempo de trabajo”
(time-banking) que permiten a los trabajadores variar sus horas de
trabajo en base a su situacién familiar individual. Ademas, el ofrecer a
los trabajadores la posibilidad de “teletrabajo” desde sus hogares puede
también ayudar a conjugar diariamente el trabajo con las responsabili-
dades familiares. Asimismo, varias otras medidas tales como proteccion
de la maternidad y el acceso a servicios de cuidado infantil de alta
calidad a precios accesibles, son cruciales para ayudar a los trabajado-
res en esta reconciliacion.



La segunda dimension importante del “tiempo de trabajo decente” es
proveer a los trabajadores con el tiempo y la flexibilidad que necesitan
para manejar sus responsabilidades familiares, segun el principio esta-
blecido por el Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares, 1981 (No. 156). En particular, las medidas para que el tiempo
de trabajo sea compatible con la vida familiar deben ser disefiadas para
satisfacer las necesidades de los padres — mujeres y hombres — de tener
diariamente suficiente tiempo para ocuparse de su familia. Permitir que
los individuos ajusten flexiblemente sus horarios de trabajo para cum-
plir con estas obligaciones familiares esenciales, beneficia a los trabaja-
dores y a sus familias, asi como también a la sociedad en conjunto.

Esta dimension esta también directamente relacionada con el objetivo
de mejorar la calidad de los empleos disponibles a tiempo parcial como
un medio para lograr un tiempo de trabajo compatible con la familia.
Esto sugiere a la vez la necesidad de “normalizar” una posicién a tiem-
po parcial en base a una posicién similar a tiempo completo. Los
reglamentos sobre la igualdad de trato en el trabajo, los beneficios no-
salariales y los sistemas de proteccion social, principios establecidos en
el Convenio de la OIT sobre el trabajo a tiempo parcial, 1994 (No. 175),
pueden ayudar a mejorar las condiciones del trabajo a tiempo parcial y,
al mismo tiempo, hacer una contribucion importante para promover
la igualdad de género (McCann, 2004), tema que se abordara en la
siguiente seccion.



IGUALDAD DE GENERO A TRAVES DEL TIEMPO
DE TRABAJO

Varias normas internacionales del trabajo establecen el principio de
igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres en el
mundo laboral, mas precisamente el Convenio sobre la discriminacion
(empleo y ocupacion), 1958 (No. 111). Este convenio de la OIT establece
como principio fundamental la eliminacién de la discriminacién en
materia de empleo y ocupacion, principio que hoy permanece en el cen-
tro del Programa de Trabajo Decente de la OIT (OIT, 2000). El objetivo
global de favorecer la igualdad de género necesita también ser aplicado
en el tiempo de trabajo — e integrada en la amplia gama de politicas
sobre el tiempo de trabajo — para asegurar que las politicas disenadas
para favorecer otros objetivos del trabajo decente no tengan inespera-
damente un impacto negativo en la igualdad de género.

A pesar de la creciente presencia de la mujer en plantilla laboral, la
segregacion por género en el mercado laboral, asi como también la
division del trabajo por género en la sociedad, es una caracteristica que
persiste en casi todos los paises (Fagan, 2004; Rubery et al., 1999). En los
paises industrializados asi como en los paises en desarrollo, la mujer
aun se encarga de gran parte del trabajo doméstico y cuidado infantil,
mientras que son pocos los hombres que reducen significativamente
sus horas de trabajo remunerado para tomar parte en estas responsabi-
lidades (ver ej. Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de
Vida y deTrabajo, 2007; Sorj, 2004). Usualmente, esta situacién lleva a la
mujer a trabajos de tiempo parcial, de fin de semana e incluso horarios
en la noche, que se adecuan mejor a sus obligaciones domésticas
(Fagan, 2004).
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La tercera dimensién de tiempo de trabajo decente” implica la utili-
zacion del tiempo de trabajo como una herramienta para promover la
igualdad de género. Un principio importante en este respecto es la dife-
renciacion entre las medidas que son Unicamente para que el tiempo
de trabajo sea compatible con la familia, y aquellas medidas que consi-
deran el tiempo de trabajo compatible con la familia mientras promue-
ven simultaneamente la igualdad de género. Por ejemplo, el trabajo a
tiempo parcial o el permiso por razones familiares, da a los padres la
oportunidad de pasar mas tiempo cuidando a sus hijos o a familiares de
edad avanzada. Sin embargo, si las madres son las Unicas que optan por
esta clase de permiso, entonces, mientras estas politicas ayudan a pro-
mover la reconciliacion entre el trabajo y la familia, también fortalecen
las desigualdades, relegando asi a la mujer a las formas marginales de
participacién en el mercado laboral, en lugar de construir un camino
hacia la verdadera igualdad de trato en el trabajo remunerado. Mas alla
de esto, ciertos acuerdos del tiempo de trabajo como las largas horas u
horarios impredecibles incitan aiun mas a la segregacion por género,
creando barreras para la entrada al mercado laborar y el crecimiento
profesional (Fagan, 2004). Para promover la igualdad de género, las poli-
ticas sobre el tiempo de trabajo deben cumplir su parte para que la
mujer esté en pie de igualdad con el hombre (ej.: niveles de las posicio-
nes, avance de la carrera profesional, etc.) y permitir gue ambos combi-
nen el trabajo remunerado, las responsabilidades familiares, y la forma-
cion permanente (Bosch, 2006).

Las politicas del tiempo de trabajo deben promover la igualdad de
género a través de medidas imparciales para el hombre y la mujer, asi
como también deben asegurar que las politicas que avanzan en otras
dimensiones del trabajo decente no afecten negativamente la igualdad
de género. Por lo tanto, es de vital importancia tener una combinacion
coordinada de politicas que promuevan la igualdad de género ya que la
eficacia de un instrumento, por lo general, depende de otras medidas de
soporte (Messenger, 2004). En primer lugar, las politicas son necesarias
para cerrar la “brecha de género” que existe en el numero de horas de
trabajo del hombre comparadas a las de la mujer. Este objetivo puede
ser alcanzado limitando las horas excesivamente largas del trabajador a
tiempo completo, e impulsando la practica de horas mas largas para el
trabajador a tiempo parcial, cuya vasta mayoria son mujeres. En segun-
do lugar, es esencial que la calidad del trabajo a tiempo parcial mejore
si éste va a ser compatible con el objetivo de promocién de igualdad de
género (Fagan, 2004; OCDE, 2001; Fagan y O'Reilly, 1998). El Convenio
de la OIT sobre el trabajo a tiempo parcial, 1994 (No. 175), promueve un



trato igual para los trabajadores a tiempo parcial y a tiempo completo,
principio que se ha extendido a varias legislaciones en varios paises,
asi como en la Union Europea a través la Directiva de la UE sobre el tra-
bajo a tiempo parcial (97/81/EC) (McCann, 2004). El uso de normas de
igualdad de trato en el trabajo, en los beneficios no-salariales y los
sistemas de proteccidn social (como se menciond en la seccion anterior)
son mecanismos particularmente importantes para mejorar la calidad
del trabajo a tiempo parcial.

Las politicas del tiempo de trabajo deben permitir a la mujer estar en pie
de igualdad con el hombre en el ambito laboral, y permitir a ambos
combinar el trabajo remunerado con las responsabilidades familiares y
la formacion permanente.

Mas alla de la cuestion del trabajo a tiempo parcial, promover la igual-
dad de género implica superar el dilema de cero-beneficio en las medi-
das para conjugar el tiempo de trabajo y la familia. Es decir, las politicas
disenadas para facilitar la integracién de la mujer en el mercado laboral
pueden simultaneamente reforzar las desigualdades de género en la
division de las tareas domésticas, y socavar la igualdad de género en el
trabajo (Moss y Deven, 1999). Para sobrellevar la reticencia de los hom-
bres ante estas medidas de reconciliacién se necesita una amplia gama
de politicas que promuevan que los padres se involucren en las tareas
domésticas y el cuidado de los nifios. Una de las opciones podria ser el
dar a los padres el derecho de pedir permisos mas largos por motivos
familiares y reducir sus horas de trabajo cuando tienen ninos pequenos.
Ademas, las politicas a nivel empresarial creadas para reducir la reticen-
cia de la organizaciéon ante el hecho de que el hombre adapte sus horas
de trabajo a las necesidades familiares pueden tener efectos
positivos para sus colegas mujeres, al combatir la “cultura de las horas
largas” que existe en las companias y también “normalizar” una amplia
gama de acuerdos sobre el tiempo de trabajo para los empleados.
Finalmente, la extension del apoyo del gobierno para el cuidado infantil
y de las personas de edad avanzada puede resultar una herramienta
clave para la reconciliacidon entre el trabajo y la familia, mientras se pro-
mueve la igualdad de género (Fagan, 2004).



TIEMPO DE TRABAJO PRODUCTIVO

El “tiempo de trabajo decente” es también el tiempo de trabajo produc-
tivo. Cada vez mas empresas reconocen que promover un equilibrio
saludable entre el trabajo y la vida personal de sus empleados no es
solamente “lo que se debe hacer” sino que puede ser también una estra-
tegia de competitividad. Las practicas y politicas empresariales que
buscan promover el “tiempo de trabajo decente” pueden beneficiar a los
negocios de varias maneras, tal como aumentar su productividad;
reducir los indices de ausentismo y de rotacion de personal; y una mejor
actitud y motivacion de los trabajadores, que se podria convertir en un
mejor “objetivo principal”

Desde hace mucho tiempo existe evidencia que relaciona la reduccién
de las horas de trabajo con una mayor productividad (produccién por
hora trabajada). Este aumento de productividad resulta no Unicamente
de factores fisiolégicos como menos fatiga, pero también de un mejora-
miento en las actitudes y de la motivacion de los trabajadores (White,
1987). Mejorar los acuerdos de las horas de trabajo puede tener efectos
que realzan la productividad, que son similares a los efectos de un
aumento de salario. Con estos cambios, los trabajadores pueden mejo-
rar su salud mental y fisica, ya que estdn mas descansados Yy
alertas durante las horas de trabajo, y asi mejorar la productividad. Por
ejemplo, es claro que los efectos fisioldgicos de las largas horas de tra-
bajo incluyen una disminucion del ritmo de trabajo o de la intensidad del
trabajo. Asi, la prolongacion de las horas de trabajo puede no resultar en
el incremento de la productividad total esperado, al contrario, puede lle-
var a una reduccion de la produccion a largo plazo, mientras que la
reduccion de las horas de trabajo puede aumentar la productividad sin
afectar adversamente la salud fisica de los trabajadores. Hay una impor-
tante evidencia empirica que prueba que la reduccién de las horas de
trabajo “excesivamente” largas — tipicamente relacionadas a los cam-
bios en la organizacion, métodos de produccidon y factores simila-
res — han resultado en aumentos substanciales de la productividad
(Bosch y Lehndorff, 2001). Puesto que las largas horas de trabajo estan
directamente relacionadas al ausentismo, una reduccion de estas puede
beneficiar a las empresas (Barmby et al., 2002).

Existe evidencia de la relacion entre la reduccion de las horas de trabajo
y el incremento de la productividad.



Ademas, mejores acuerdos sobre las horas de trabajo pueden generar
efectos motivacionales en los trabajadores para que utilicen su energia
en forma mas eficiente. Se puede esperar estos efectos y ademas, si hay
una relacién positiva entre los trabajadores y los directores, pueden
aumentar las sinergias entre mejores acuerdos del tiempo de trabajo y
mayor productividad. Los acuerdos flexibles del tiempo de trabajo como
“flexi-time” y las semanas de trabajo comprimido han demostrado
efectos positivos en la motivacion y la actitud de los trabajadores (ver
ej.: Hogarth et al., 2001; Boston College Center for Work and Family,
2000; Gottlieb et al., 1998). Estas mejoras en la actitud y motivacion se
pueden traducir en un mejor “objetivo principal” para las empresas —
como lo demuestra un estudio a través de una relacion veridica entre las
emociones del trabajador relacionadas al trabajo y el rendimiento finan-
ciero de las companias (Towers Perrin y Gang & Gang, 2003). A través
de una revisién de literatura sobre los efectos de los acuerdos flexibles
del tiempo de trabajo (Avery y Zabel, 2001), también se encontré bene-
ficios para las empresas, ya que estos acuerdos disminuyen los atrasos
y el ausentismo, y asimismo un mejor proceso de contratacion y reten-
cién de los empleados. Finalmente, algunos estudios indican que tal vez
el factor mas importante no son los acuerdos de las horas de trabajo,
sino la capacidad de los trabajadores de elegir el acuerdo, que es lo que
tiene mayor impacto en el rendimiento del trabajador y, por lo tanto, en
la productividad de la empresa (Gottlieb et al., 1998). Existe evidencia
importante de los beneficios potenciales de que las practicas de “tiem-
po de trabajo decente” aumentan la productividad de las empresas.

Debido a los beneficios que las empresas pueden cosechar de las prac-
ticas y politicas del “tiempo de trabajo decente’/ los acuerdos del tiempo
de trabajo se deben adaptar a este principio. En primer lugar, puesto que
la productividad se relaciona a la duracion del horario de trabajo, segun



el Convenio de las horas de trabajo (industria), 1919 (No. 1), el Convenio
de las horas de trabajo (comercio y oficinas), 1930 (No. 30), y la
Recomendacion de reduccion de las horas de trabajo (No. 116); es nece-
saria la reduccion de las habituales largas horas de trabajo de més de 48
horas por semana.

En segundo lugar, para constatar los beneficios descritos, se requiere
que las empresas implementen acuerdos innovadores que busquen
maneras de combinar la eficiencia en los negocios con una mayor
influencia del trabajador en sus horas de trabajo. Tales formas de acuer-
dos innovadores de tiempo de trabajo pueden incluir el tiempo flexible
y varios esquemas de cuentas del tiempo de trabajo como time-banking,
permiten a los trabajadores acumular créditos en las horas de trabajo
para utilizarlos posteriormente. Estos acuerdos de tiempo flexible que
buscan activamente equilibrar los intereses de los trabajadores con las
exigencias de los negocios han sido particularmente exitosos (Haipeter,
2006). Sin embargo, encontrar la combinacion de la eficiencia de los
negocios y de una mayor soberania del tiempo por parte de los trabaja-
dores es una cuestion de la compania (Bosch, 2006). Para que esta sin-
tesis funcione en practica, las empresas deben hacer un intento cons-
ciente de alinear sus objetivos y estrategias con las necesidades y pre-
ferencias de los trabajadores de manera que se reafirmen mutuamente.



ELECCION E INFLUENCIA DEL TRABAJADOR EN
SU TIEMPO DE TRABAJO

El aumento de las exigencias del trabajo durante todas las horas del dia,
todos los dias de la semana, es una realidad emergente en la tendencia
a una “economia de 24 horas” Estas exigencias de una extensa dispo-
nibilidad (ej.: todos los dias de la semana, con poca anticipaciéon, por
periodos irregulares de trabajo, etc.), son algunas de las menos favora-
bles en las condiciones modernas de trabajo debido a las disrupciones
substanciales que crean en la vida de los individuos (Gadrey et al.,
2006). Mientras estos son tal vez ejemplos extremos, sirven para subra-
yar la importancia de dar al trabajador la posibilidad de elegir, o por lo
menos, influenciar sus horas de trabajo a fin de tener un “tiempo de tra-
bajo decente” Dar al trabajador la oportunidad de elegir o influenciar sus
horas de trabajo es considerar sus necesidades y preferencias subjetivas
en lugar de asumir que los acuerdos de las horas de trabajo reflejan
exactamente sus preferencias.

los acuerdos de tiempo flexible de trabajo pueden ser considerados
ventajosos para los trabajadores y los empleadores. Generalmente, los
trabajadores aprecian la flexibilidad para manejar sus horas de trabajo
diarias y semanales, y consideran que es un aspecto importante para
mejorar el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar. Para los emplea-
dores, por el contrario, las horas flexibles de trabajo pueden ser una
medida para adaptar las variaciones de carga de trabajo, reducir el
ausentismo y la rotacion de personal (ver la seccién anterior), asi como
para minimizar los pagos por horas extraordinarias. Las aspiraciones de
ambas partes no siempre coinciden; por lo tanto, el grado de flexibilidad
depende en gran parte de la implementacion real de los esquemas de
flexibilidad de las horas de trabajo a nivel empresarial (Fundacion
Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo, 2006).

Los efectos positivos de introducir acuerdos de tiempo flexible de
trabajo han sido confirmados con los resultados de la reciente Encuesta
Europea sobre el Tiempo de Trabajo y el equilibrio del trabajo y la vida
personal (EETT), conducida en mas de 21.000 establecimientos del
sector publico y privado en 21 estados miembros de la UE. De acuerdo
con esta encuesta, el efecto, que con frecuencia resulta ser positivo, de
la introduccion de regulaciones flexibles del tiempo de trabajo represen-
ta un nivel mas alto de satisfaccion: 61% de los directores y 73% de los
representantes de los trabajadores senalaron este aspecto como el
mayor efecto de la introduccién de las horas de trabajo flexibles. El



segundo mejor resultado fue una mejor adaptacion de las horas de
trabajo segun la carga de trabajo (54% de los directores y 67% de los
representantes de los trabajadores). Entre otros resultados positivos
mencionados por los directores de empresas y los representantes de los
trabajadores estuvieron: la reducciéon del pago por horas extraordinarias
y un decreciente indice de ausentismo, mientras que las consecuencias
negativas fueron Unicamente mencionadas en un minimo de entrevistas
(Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de
Trabajo, 2006).

En la sociedad actual “de alta velocidad” existen varias demandas que
compiten sobre el tiempo del trabajador. Los acuerdos del tiempo de
trabajo deben, por lo tanto, tomar en cuenta las necesidades individua-
les para atraer a la gente hace la plantilla laboral y a ayudarlos a perma-
necer activos. La disponibilidad de acuerdos de tiempo flexible de tra-
bajo tiene un impacto positivo en el equilibrio entre el trabajo y la vida
privada de los empleados mientras beneficia simultdneamente a las
empresas, contribuyendo a que éstas empaten mejor las horas de traba-
jo con el flujo de trabajo y que lleven a una mayor satisfaccion y mejo-
res resultados en los negocios (Johnson et al, 2005). Asi, no es
sorpresa que la introduccién o la extension de los acuerdos de tiempo
flexible de trabajo ocupen los primeros lugares en la “lista de deseos”
de los representantes de los trabajadores para futuras politicas de
tiempo de trabajo: el 26% de todos los representantes de los trabajado-
res entrevistados mencionaron este aspecto como la Unica medida o la
mads importante para el mejoramiento del equilibrio del trabajo y la vida
privada (Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y
de Trabajo, 2006).

Aumentar el poder de los trabajadores para elegir o influenciar su tiem-
po de trabajo significa ampliar la gama de oportunidades para que los
trabajadores estructuren su trabajo y sus actividades personales de
manera que sus horas de trabajo sean mas compatibles con su situacion
individual. Este objetivo puede impulsarse de dos maneras. Primero, el
numero de opciones de tiempo de trabajo disponibles para los trabaja-
dores deben aumentar, de manera que los trabajadores puedan elegir



de un “menu” de alternativas. Segundo, se puede permitir que los
trabajadores tengan una influencia directa en la duracion y los acuerdos
de las horas de trabajo. Este ultimo enfoque reconoce que el “tiempo de
trabajo decente” puede contribuir a promover los resultados que los
trabajadores individuales prefieren (Lee y McCann, 2006).

Es importante enfatizar el hecho de que dar a los trabajadores una
mayor capacidad de elegir y de influir en sus horas de trabajo, no signi-
fica una completa individualizacion de las decisiones sobre el tiempo de
trabajo, o que esta decisiéon se puede hacer completamente a nivel
personal. Un alto grado de apoyo social es esencial para aumentar la
“capacidad del tiempo de trabajo” de los trabajadores, es decir la gama
real de opciones de las cuales ellos pueden elegir (Lee y McCann, 2006).
Este apoyo colectivo puede venir de las Organizaciones de Trabajadores
y a través de métodos que incluyan leyes que fortalezcan a los sindica-
tos como, por ejemplo, la independencia, el reconocimiento y el derecho
de huelga.

Los trabajadores aprecian la flexibilidad para manejar sus horas de trabajo
y la consideran importante para mejorar el equilibrio entre el trabajo y su
vida privada.

Las politicas que toman en cuenta las preferencias de los trabajadores
y de los empleadores, como se sugiere en la Recomendacion de la
Reduccién de las horas de trabajo (No. 116), pueden adoptarse a nivel
nacional, sectorial y empresarial. Por ejemplo, en varios paises europe-
os se ha introducido legislacidon que fortalece la influencia del trabajador
al permitir acuerdos colectivos para implementar o modificar las nor-
mas del tiempo de trabajo. Leyes que han sido promulgadas en varios
paises, como en los Paises Bajos, Alemania y el Reino Unido, que con-
ceden a los trabajadores individuales el derecho de solicitar cambios en
sus horas de trabajo. Esta legislacion que concede el “derecho a solici-
tar” tiene el potencial de aumentar la capacidad de los trabajadores de
influenciar sus horas de trabajo, asi como también tratar las diferencias
existentes entre el trabajo a tiempo completo y a tiempo parcial
(McCann, 2004; Anxo et al., 2006). A nivel empresarial, los esquemas de
tiempo flexible y la “cuentas de tiempo” que permiten a los trabajado-
res acumular “créditos” para utilizarlos posteriormente, son herramien-
tas que tienen el potencial de ofrecer a los trabajadores una cantidad
importante de influencia en sus horas de trabajo. Como se menciond
anteriormente, estos esquemas pueden combinar la eficiencia en
los negocios con una mayor influencia del trabajador en sus horas de
trabajo.



PLAN DE ACCION: ;COMO PODEMOS CONTRIBUIR
AL AVANCE DE ESTAS DIMENSIONES?

Las cinco dimensiones del tiempo de trabajo decente — tiempo de traba-
jo saludable, tiempo de trabajo conveniente para la familia, igualdad
de género a través del tiempo de trabajo, tiempo de trabajo productivo
y eleccién e influencia en el tiempo de trabajo — crean un marco para
politicas y practicas que pueden contribuir para avanzar hacia el objeti-
vo del trabajo decente en el tiempo de trabajo. Estas cinco dimensiones
proporcionan una serie de principios directivos que apuntan hacia el
tiempo de trabajo decente. Como principios, la aplicacion de estas cinco
dimensiones del tiempo de trabajo decente variara substancialmente,
segun las circunstancias nacionales, regionales e incluso locales.

El tiempo de trabajo decente puede ser mutuamente beneficioso para
los empleadores y los empleados ya que crea una situacién de ganancia
mutua. Esto sucede porque esta situacion no solamente permite a los
trabajadores encontrar un equilibrio entre su vida privada y el trabajo
remunerado, sino porque aumenta la competitividad de las empresas.
Dada la amplitud del tema, las cinco dimensiones para las politicas del
tiempo de trabajo decente pueden empezar a poner en marcha las
siguientes acciones: la reduccion de las habituales horas de trabajo; la
igualdad de trato para los trabajadores a tiempo parcial; y la adopcion
de acuerdos de tiempo flexible de trabajo.




Reduccion de las habituales largas horas de trabajo

La reduccién de las horas de trabajo excesivamente largas para mejorar
la salud de los trabajadores, la seguridad en el lugar de trabajo, y la com-
petitividad de las empresas es una preocupacién constante que remon-
ta al Convenio sobre las horas de trabajo (industria), 1919 (No. 1). Esto
permanece sustancial en paises en desarrollo, especialmente en Asia, y
esta también presente con menor fuerza en los paises desarrollados.
Més alld de los Convenios sobre las horas de trabajo (Nos. 1y 30), que
limitan el trabajo semanal a 48 horas y el dia a ocho horas de trabajo, el
[lamado a la reducciéon de las horas laborables estad sobretodo basado
en el Convenio de la semana de cuarenta horas, 1935 (No. 47), y la
Recomendacion de la Reduccion de las horas de trabajo (No. 116), asi
como también el movimiento firme hacia la semana de trabajo de 40
horas en la legislacion nacional alrededor del mundo en los ultimos
40 anos (Lee, McCann y Messenger, 2007).

Una creciente evidencia enfatiza que los efectos de la reduccién de las
largas horas habituales de trabajo incluyen un impacto positivo en la
salud fisica y mental de los trabajadores, en una mayor seguridad en el
lugar de trabajo y una creciente productividad laboral debido a la reduc-
cion de la fatiga y del estrés; niveles mas altos de satisfaccion de los
empleados en el trabajo y mayor motivaciéon; e indices menores de
ausentismo. Las politicas gubernamentales apropiadas para proteger a
los trabajadores de horas de trabajo excesivamente largas y que los pro-
tege también de “horas asociales” de trabajo como el trabajo nocturno,
son por lo tanto una condicidon necesaria para alcanzar el objetivo del
tiempo de trabajo decente. Obviamente, las reducciones en las horas
largas se pueden lograr a través de los esfuerzos de las Organizaciones
de Trabajadores y Empleadores, y a través de la negociacion colectiva a
todos los niveles.

Igualdad de trato para los trabajadores a tiempo parcial

La segunda conclusién mas importante en relaciéon al tiempo de traba-
jo decente es la necesidad de la igualdad de trato para los trabajadores
a tiempo parcial, una preocupacion en la que se basa el Convenio del
trabajo a tiempo parcial, 1994 (No. 175). Este principio ha sido ya intro-
ducido en la Union Europea a través de la Directiva de la UE sobre el
trabajo a tiempo parcial de 1997 (97/81/CE), aunque en los estados
miembros de la UE aun persisten considerables desigualdades en las



condiciones de trabajo de los trabajadores a tiempo parcial y a tiempo
completo. El camino hacia la igualdad para los trabajadores a tiempo
parcial implica un proceso de normalizacién del trabajo a tiempo parcial,
que incluye garantizar a los trabajadores a tiempo parcial similares dere-
chos y beneficios (por ejemplo, ganancias pro-rata, beneficios no-
salariales, etc.) que a los trabajadores a tiempo completo en posiciones
similares.Ya que el trabajo a tiempo parcial es mas comun en los paises
industrializados que en los paises en desarrollo, el tema de mejorar las
condiciones de trabajo para los trabajadores a tiempo parcial es de
especial importancia para aquellos paises donde el trabajo a tiempo
parcial ha aumentado sustancialmente en los ultimos anos, como en
Europa y en Japon.

El tema del trabajo a tiempo parcial esta relacionado de muy cerca con
el tema de la igualdad de género ya que las tres cuartas partes de los tra-
bajadores a tiempo parcial son mujeres, y también relacionado con el
tiempo de trabajo conveniente para la familia, ya que se ha comproba-
do que es una estrategia clave para equilibrar las responsabilidades
familiares y el trabajo remunerado. La igualdad de trato para los traba-
jadores a tiempo parcial puede reducir las desigualdades relacionadas al
trabajo a tiempo parcial como las diferencias de los salarios por hora,
los beneficios no-salariales, y el acceso a las oportunidades de forma-
cién y progreso profesional. Mas alla de esto, el trabajo a tiempo parcial
también ofrece ventajas econdmicas y organizacionales ya que contri-
buye a la adaptacion de las empresas a las grandes cargas de trabajo o
contribuye a llenar posiciones con cargas insuficiente de trabajo para un
trabajador a tiempo completo, volviéndose potencialmente beneficioso
para ambas partes.

La aplicacion de los acuerdos de tiempo flexible
de trabajo

No solamente la duracién de las horas de trabajo, sino también la
manera en la que estan distribuidas en el lugar de trabajo (ej.: los hora-
rios de trabajo), puede tener un impacto importante en la calidad de la
vida de trabajo y en la competitividad de las empresas. La necesidad de
los acuerdos de tiempo flexible de trabajo es evidente tanto en los pai-
ses industrializados como en los paises en desarrollo pese a que hay
una gran variacion en cuanto a la capacidad de los trabajadores de utili-
zar los horarios de trabajo personalizados. Por lo tanto, una sugerencia
final de como poner en accién el tiempo de trabajo decente es la adop-



cion de las posibilidades de adaptar los horarios de trabajo a las
necesidades individuales de los trabajadores, incluyendo sus responsa-
bilidades familiares, mientras que cumplen con las exigencias de las
empresas. Este enfoque de ganancia-mutua toma en consideracion las
preferencias de los trabajadores y de los empleadores, como se sugiere
en la Recomendacion de reduccion de las horas de trabajo (No. 116).

El tiempo de trabajo decente puede ayudar a los trabajadores a lograr un
mejor equilibrio entre el trabajo y su vida privada, mientras contribuye a
aumentar la competitividad de la empresa.

Si se estructuran apropiadamente, los horarios flexibles de trabajo
pueden beneficiar a empleadores y trabajadores, ya que aumentan la
satisfaccion del trabajador en su empleo mientras que permiten a los
empleadores manejar mejor las fluctuaciones de cargas de trabajo redu-
ciendo los costos de las horas extraordinarias. Los acuerdos de tiempo
flexible de trabajo pueden proporcionar beneficios adicionales a las
empresas, como la disminucién del ausentismo, una mayor retencion
del personal existente, y el mejoramiento de la contratacién de nuevos
empleados. Estos acuerdos flexibles son también conocidos por mejo-
rar la motivacion y las actitudes que, a su vez, mejoran la productividad,
la calidad, y el rendimiento de las empresas.

El tiempo de trabajo decente tiene el propdsito de ayudar a los trabaja-
dores a alcanzar un mejor equilibrio entre su trabajo y su vida privada,
mientras contribuye simultaneamente a la competitividad de las empre-
sas. Sin embargo, es necesario un enfoque proactivo: empleadores
y trabajadores deben buscar activamente una combinacion apropiada
de practicas y politicas, asistidas por un marco legal nacional de apoyo.
Unicamente asi la promesa del tiempo de trabajo decente podra cum-
plirse.
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