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El Programa Internacional para el Mejoramiento de las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(PIACT) fué lanzado por la Oficina Internacional del Trabajo en 1976, a solicitud de la Conferencia Interna-
cional del Trabajo y luego de amplias consultas con sus Estados miembros.

El PIACT esta ideado para promover o apoyar la accion de los Estados miembros para establecer y
alcanzar objetivos definitivos dirigidos a “hacer mds humano el trabajo”. El Programa se interesa asi, por la
mejora de la calidad de la vida del trabajo en todos sus aspectos: por ejemplo, la prevencion de los accidentes
de trabajo y las enfermedades profesionales, una aplicacién mds amplia de los principios de la ergonomia, el
reordenamiento del tiempo de trabajo, la mejora del contenido y de la organizacién del trabajo y de las condi-
ciones de trabajo en general, y un mayor interés por el elemento humano en la transferencia de tecnologia.
Para alcanzar estas metas, el PIACT emplea y coordina los medios tradicionales de accién de la OIT, inclu-
yendo:

— la preparaci6n y revisién de las normas internacionales de trabajo;

— actividades operativas, incluyendo el envio de equipos multidisplinarios, a peticién de los Estados
miembros, para prestarles asistencia;

— reuniones tripartitas entre los representantes de los gobiernos, empleadores y trabajadores, incluyen-
do comités industriales para estudiar los problemas a los que se enfrentan las industrias mds impor-
tantes, reuniones regionales y reuniones de expertos;

— estudios e investigacion orientados a la accién; y

— actividades de distribucién de informacién, especialmente a través del Centro Internacional de Infor-
macioén de Seguridad e Higiene en el Trabajo (CIS) y el Centro de Divulgacion para la Difusién de
la Informacién sobre Condiciones de Trabajo.

Las denominaciones empleadas en las publicaciones de la OIT, que estdn en concordancia con la prictica
de las Naciones Unidas, y la presentacion de las materias a este respecto, no implican la expresién de opinién
alguna por parte de la Oficina Internacional del Trabajo en relacién con la condicién legal de ningiin pas,
drea o territorio, o de sus autoridades, o relativa a la delimitacién de sus fronteras. La responsabilidad por las
opiniones expresadas en los articulos firmados, estudios y otras aportaciones, es tinicamente de sus autores, y
la publicacién no constituye un respaldo por la Oficina Internacional de las opiniones expresadas en ellos.

La referencia a nombres de empresas, productos comerciales y procesos no implica su aprobacién por la
Oficina Internacional del Trabajo, y cualquier omisién en la mencién de una empresa en particular, producto
comercial o proceso no es un signo de desaprobacion.

Las publicaciones de la OIT pueden obtenerse en las grandes librerias o en las oficinas locales de la OIT
en muchos paises, o directamente de ILO Publications, International Labour Office, CH-1211 Geneva 22,
Suiza. Se enviard sin cargo alguno, un catdlogo, o una lista de las nuevas publicaciones, desde las sefias ante-
riores.

Esta publicacién se edita bajo las condiciones del Acuerdo firmado entre la Oficina Internacional del
Trabajo y el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Espafia en materia de publicaciones.

La edici6n original de esta obra ha sido publicada por la Oficina Internacional del Trabajo (Ginebra) bajo
el titulo “Telework”.

Los articulos contenidos en este volumen se publicaron originalmente en “Conditions of work digest”,
vol. 9, 2/90 (Ginebra. OIT), publicado bajo la direccién de Michele B. Jaucanish.

Copyright 1990, Organizacién Internacional del Trabajo.

Edicién espaiiola Copyright, 1993. Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

Traduccion de Carlos Cazorla Perales.
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OBSERVACIONES SOBRE ESTA PUBLICACION

La Recopilacién de Condiciones de Trabajo se publica dos veces al afio por la
Oficina Internacional del Trabajo. Preparada por el Servicio de Condiciones de
Trabajo y Actividades de Bienestar, Departamento de Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo, es una fuente de referencia para todos los que estén interesa-
dos en las condiciones de trabajo y la calidad de la vida laboral. Cada publicacién
se dedica a un tema de interés corriente. La Recopilacién incluye informacién
extraida de leyes, reglamentos, convenios colectivos y otros textos importantes. Se
incluyen secciones adicionales apropiadas, tales como bibliografias con anotacio-
nes, normas internacionales relevantes, fuentes especiales de informacién y glosa-
rios especializados.

Se incluyen temas sobre las condiciones del trabajo y la calidad de vida del tra-
bajo, tales como los siguientes:

— cuestiones sobre el tiempo de trabajo, incluyendo horas de trabajo, trabajo por
turnos, trabajo a tiempo parcial y horarios flexibles;

— organizacién del trabajo y contenido de las tareas;

— el impacto de las nuevas tecnologias sobre la calidad de vida del trabajo;

— condiciones de trabajo de grupos especificos, tales como mujeres trabajadoras,
trabajadores de edad, trabajo de menores, trabajadores a domicilio y
trabajadores clandestinos;

— instalaciones y servicios de bienestar relativos al trabajo tales como la dotacién
de instalaciones para la alimentacién, programas de aprovisionamiento,
transporte a/y desde el trabajo, guarderias, instalaciones para alojamiento,
sanitarias, educativas y recreativas;

— participacién del trabajador en la mejora de las condiciones de trabajo.

CENTRO DE INTERCAMBIO DE INFORMACION SOBRE LAS
CONDICIONES DE TRABAJO

La red de instituciones del Centro de Intercambio de Informacién sobre las
Condiciones de Trabajo fue establecida en 1979. Mas de 350 instituciones en todas
las regiones del mundo -incluyendo agencias gubernamentales, organizaciones
empresariales, sindicatos, instituciones de investigaciéon y departamentos



4 OBSERVACIONES SOBRE ESTA PUBLICACION

universitarios- participan en esta red remitiendo informacién sobre sus proyectos y
actividades de investigacion, y otra informacién para su uso en la Recopilacién y
otras publicaciones del Centro de Intercambio de Informacién.

A través del Centro de Intercambio de Informacion, la OIT pretende suministrar
informacion facilmente accesible, puesta al dia, y orientada a los Estados
miembros, y facilitar el intercambio de informacién entre ellos.

El Centro de Intercambio de Informacién maneja una base de datos que se
pone al dia continuamente. La informacién sobre proyectos y actividades de
investigacién de las instituciones se introduce en la base de datos y se utiliza para
publicar compilaciones de investigaciones actuales.

LAS HORAS QUE TRABAJAMOS:

CAMBIOS Y CONTROVERSIAS
La informacién sobre las instituciones se publica en Conditions of Work and

Quality of Working Life: A Directory of Institutions [Ginebra, 22 edicién

(revisada), 1986, ISBN 92-2-105328-8]. Se proporciona informacién puesta al dia

sobre personal, financiacién, actividades, programas de formacién, proyectos de

investigacion actuales, reuniones y publicaciones.

Las preguntas deben dirigirse a: Clearing-house on Conditions of Work,
Conditions of Work and Walfare Facilities Branch, International Labour Office,
CH-1211. Geneva 22, Switzerland.

Otras publicaciones por entregas de la OIT, de interés para los usuarios de la
Recopilacién incluyen:

— Seguridad e Higiene en el Trabajo: boletin OIT-CIS. Referencias y resimenes
que incluyen libros, articulos, leyes y reglamentos sobre todos los aspectos de la
seguridad e higiene en el trabajo (realizadas por el Centro Internacional de
Informacién de Seguridad e Higiene en el Trabajo de la OIT);

— Revista Internacional del Trabajo. Articulos sobre temas econémicos y sociales
que afectan al trabajo, notas sobre investigacion y resefias de libros;

— Boletin Laboral y Social. Notas sobre acontencimientos actuales significativos
en el campo laboral y social, breves descripciones de la legislacién laboral
principal, convenios colectivos, ensayos para mejorar el medio ambiente de
trabajo y asi sucesivamente.

- Documentos sobre Leyes de Trabajo (desde 1919 a 1989 denominadas Series
Legislativas). Reimpresiones y traducciones de legislacién seleccionada sobre
seguridad social y laboral recientemente adoptada en paises en todo el mundo.
Las publicaciones de la OIT pueden pedirse a: ILO Publications, International

Labour Office, CH-1211 Geneva 22, Switzerland.

Esta publicacién puede ser citada como sigue: ILO: Conditions of Work Digest
(Geneva), Volume 9, Number 2, 1990, on The hours we work: New Work
Schedules in policy and practice.
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Parte I

LAS HORAS QUE TRABAJAMOS:
CAMBIOS Y CONTROVERSIAS

Por: Joseph e. Thurman

EL ALCANCE Y LA RAZON DE SER DE LOS DESARROLLOS
DESCRITOS EN ESTE EJEMPLAR

En 1986, un ejemplar de la Recopilacion de las Condiciones de Trabajo sobre
Flexibilidad en el tiempo de trabajo (Volumen 6, n® 2, 1986) proporciond informa-
cién sobre una variedad de nuevos desarrollos que habian sido introducidos en los
paises industrializados, en respuesta a las necesidades y preferencias de los trabaja-
dores, y a los requerimientos de las empresas. El principal punto central de esta pri-
mitiva Recopilacién fue una presentacién sistemdtica de las disposiciones legislati-
vas en los paises industrializados, aunque contenia informacién sobre practicas,
una bibliografia con anotaciones y un glosario. Este ejemplar contiene informacién
complementaria: descripciones detalladas de recientes estudios de casos reales a
nivel empresarial; desarrollos recientes en la legislacién y los convenios colectivos;
las posiciones de los gobiernos y de las organizaciones de empleadores y trabajado-
res; y una revisién de los consejos practicos encontrados en manuales y directrices.

Esta Recopilacién sobre las horas que trabajamos forma parte de una serie de
acciones de la OIT en el campo, en rdpido desarrollo, del tiempo de trabajo. De es-
pecial renombre son la publicacién de Horas de trabajo: valoracion del potencial de
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reduccién por Michael White (1987); Cuestiones del tiempo de trabajo en los paises
industrializados [Documentos tenidos en cuenta en el Simposio Tripartito sobre
Cuestiones del Tiempo de Trabajo en los Paises Industrializados (Ginebra, 1988)]; y
la Recopilacion de las Condiciones de Trabajo sobre Trabajo a tiempo parcial (Vo-
lumen 8, n°1, 1989). Ademds, se adoptaron, en 1990, normas internacionales de tra-
bajo sobre trabajo nocturno. Durante 1991, la OIT preparard un proyecto de cédigo
de précticas sobre tiempo de trabajo, que ofrecerd consejos précticos sobre practicas
especificas a nivel empresarial, como por ejemplo, trabajo por turnos, nocturno, a
tiempo parcial, de fin de semana, horarios flexibles o reducidos, y programas de
horas anuales o promediadas. El proyecto de cédigo se divulgara entre los gobiernos
y organizaciones de empleadores y trabajadores. Después de la revision, basdndose
en sus observaciones, se enviard a una reunion tripartita de expertos en 1992, y
luego, al Organo de Gobierno de la OIT para su aprobacién final.

El principal objetivo de este ejemplar de la Recopilacién es el de proporcionar
informacién sobre una amplia variedad de pricticas de tiempo de trabajo en los pa-
ises industrializados, y sobre las importantes cuestiones de eficiencia y proteccién
al trabajador que suscitan.

Razones por el interés en los nuevos ordenamientos del tiempo de trabajo

Las causas fundamentales de los cambios en las pricticas del tiempo de trabajo
son en su mayoria las mismas que en 1986, aun cuando la experiencia ha llegado a
ser mds compleja. Consecuentemente, es pertinente repetir esas causas aqui.

El interés renovado en la flexibilidad en el tiempo de trabajo se deriva tanto del
cambio econémico como del social. En general, la moderna fuerza de trabajo pre-
fiere oportunidades acrecentadas de eleccién del momento oportuno para el trabajo.
Los trabajadores, como consumidores, pueden preferir que se pueda disponer de
los servicios a lo largo de un periodo mayor. Los trabajadores jévenes, los trabaja-
dores con responsabilidades familiares, y los trabajadores de edad avanzada pueden
tener preocupaciones diferentes, pero todos tienen interés en alguna de las formas
de flexibilidad del tiempo de trabajo, como por ejemplo el permiso para estudios,
horas mds reducidas y flexibles, o jubilacién parcial. También pueden tener nuevas
necesidades de proteccién, como en el caso de muchos trabajadores a tiempo par-
cial. Al mismo tiempo, las fuertes presiones de la competencia, y el rdpido cambio
tecnolégico, han empujado a los empleadores a encontrar formas de hacer funcio-
nar a sus empresas durante periodos més largos, o a ajustar mejor los hararios de
trabajo a la estacionalidad, o a otras fluctuaciones.

Quiz4 la raz6n dominante para la revisién actual del ordenamiento del tiempo
de trabajo, es la reduccién en las horas de trabajo que ha tenido lugar en muchos
paises industrializados. Este ejemplar de la Recopilacion no intenta documentar la
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amplitud exacta de estas reducciones, que a menudo han acontecido de forma di-
versa a través del proceso de negociacién, pero serfa imposible ignorar el estimulo
proporcionado para una mayor flexibilidad. A medida que el tiempo de trabajo ha
llegado gradualmente a estar desconectado del tiempo de funcionamiento de las
empresas, tanto los trabajadores como los empleadores se han enfrentado a nuevas
necesidades y oportunidades de horario. Detrds de la presién por horas reducidas y
mayor flexibilidad, estdn los altos niveles de desempleo encontrados en muchos
paises. Aunque el potencial de creacién y de empleo mediante las horas reducidas,
o mediante una mayor flexibilidad es altamente polémico, es patente que no se
dard fdcilmente marcha atrds en el impulso hacia horas més reducidas y una
mayor flexibilidad.

Ordenamientos del tiempo de trabajo mas complejos, individualizados e
integrados

En 1986 tenfa sentido clasificar los ordenamientos del tiempo de trabajo de
acuerdo a un programa simple que utilizaba categorias tales como tiempo flexible,
trabajo a turnos, a tiempo parcial y programas de promedio de horas. Hoy dia, par-
ticularmente en las empresas y administraciones que han hecho el mayor esfuerzo
para desarrollar sus ordenamientos, es usual encontrar combinaciones complejas y
variadas. Se pretendia que tales programas respondieran simultineamente a mu-
chos factores, incluyendo las exigencias de la produccién, los limites de espacio,
estacionalidad u otras fluctuaciones en la demanda, horas reducidas de trabajo, pre-
ferencias personales sobre la eleccién del momento oportuno de trabajo, y necesi-
dades personales de flexibilidad.

Al integrar tal variedad de factores los programas han llegado necesariamente a
ser mads complejos. Ademds, pueden percibirse dos caracteristicas adicionales:
mayor individualizacién de los horarios y vinculos mds estrechos con la organiza-
cién del trabajo. A medida que se ofrecen mds posibilidades de eleccidn, tanto a los
trabajadores individuales como a la empresa, llega a ser esencial para los trabajado-
res poder actuar substituyéndose entre si. Esto, a su vez, exige una especializacién
multiple. Ademds, los sistemas de produccién, por si mismos, no pueden funcionar
eficientemente, sin un equilibrio dindmico y cuidadoso entre el trabajo que se debe
hacer y los trabajadores presentes para hacerlo.

Desreglamiento y reordenamiento

A primera vista puede parecer que hay una tendencia uniforme hacia la elimina-
cién de las normas sobre tiempo de trabajo. En algunos paises esto es verdad. El
Reino Unido, por ejemplo, ya no tiene disposiciones legislativas sobre horas de tra-
bajo y permisos. En otros paises, sin embargo, no se ha logrado una mayor flexibi-
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lidad mediante la simple derogacién de las disposiciones legales existentes. En
cambio se ha afiadido un mayor margen de flexibilidad. Asi, por ejemplo, Francia y
Bélgica han introducido la posibilidad de horas promediadas a lo largo de un perio-
do especifico para eliminar las horas extraordinarias, pero solamente dentro de un
marco de requisitos sobre horas méximas y minimas diarias y semanales, notifica-
cién de anticipos y compensaciones. Se han introducido también normas para todas
las nuevas categorias de ordenamientos del tiempo de trabajo, como por ejemplo,
el trabajo de fin de semana. La introduccién de posibilidades de derogacién de las
disposiciones legales mediante los convenios colectivos, ha sido otra 4drea en la que
la flexibilizaci6én ha sido parcial y compleja. En algunos casos, la legislacion esti-
pula que dichos convenios son la dnica forma de introducir ciertos ordenamientos
del tiempo de trabajo. Ademas, puede haber una exigencia o preferencia de conve-
nios a nivel sectorial. Una exigencia de negociacién impide la imposicién uni-
lateral de programas del tiempo de trabajo por parte del empleador, y ofrece como
minimo la probabilidad de que cualquier programa que se introduzca vaya acompa-
fiado de medidas protectoras 0 compensatorias.

Finalmente, puede observarse que, en algunas dreas, el grado de regulacién del
tiempo de trabajo estd realmente aumentando. Esto se aplica, en particular, al traba-
jo nocturno y al trabajo a tiempo parcial. Las nuevas normas, sin embargo, rara vez
intentan limitar la amplitud de estas formas de trabajo. En realidad, en el caso del
trabajo a tiempo parcial, el propdsito puede ser en parte, el de promocionarlo. La
finalidad principal, sin embargo, es una mejor proteccién para los trabajadores im-
plicados, bajo la forma de mejores condiciones de trabajo y empleo.

En algunos paises se han afiadido m4s disposiciones promocionales a la legisla-
cidn, especialmente donde parece posible promover el empleo y la formacién. Bél-
gica y Francia estdn particularmente interesadas en este aspecto.

Diversas tendencias nacionales y regionales

Los tltimos cuatro afios han sido testigos de una tendencia continuada a reducir
las horas de trabajo en la Europa Occidental. Ademds se espera que esta tendencia
continde, puesto que los convenios colectivos ya estipulan reducciones adicionales
a lo largo de los préximos afios. No es sorprendente que el mayor interés préctico
en la reorganizacion del tiempo de trabajo se localice en Europa Occidental.

Dentro de Europa Occidental hay diferencias nacionales que pueden ser impor-
tantes, especialmente en el proceso de negociacién y en la introduccién de ordena-
mientos del tiempo de trabajo. Tanto la Parte II de esta Recopilacién sobre estu-
dios de casos reales a nivel empresarial, como la Parte V sobre desarrollos recien-
tes en la legislacion y en los convenios colectivos, contienen muchos ejemplos de
estas diferencias. En Alemania, donde las reducciones del tiempo de trabajo han



LAS HORAS QUE TRABAJAMOS: CAMBIOS Y CONTROVERSIAS 15

sido especialmente fuertes (a 35 horas a la semana para 1995 en las industrias me-
taldrgicas), se encuentran los casos mads amplios de reordenacién del tiempo de tra-
bajo. Es también Alemania la que ha producido el mayor nimero de directrices y
manuales pormenorizados. Sin embargo, las diferencias en los aspectos esenciales
de los nuevos horarios de trabajo, son mucho menores que las diferencias en el pro-
cedimiento, y pueden encontrarse cambios bastante importantes en el resto de Eu-
ropa Occidental.

En Centroeuropa y en Europa del Este, es muy probable que los procesos de re-
estructuracién econémica que ahora estan empezando den por resultado una mayor
flexibilidad en la legislacién de trabajo. Hasta ahora la mayorfa de los cambios
estdn atin en la fase de planificacién. Un ejemplo de los resultados probables es la
legislacién de Checoeslovaquia sobre horarios flexibles, resumida en la Parte V
sobre legislacion y convenios colectivos.

Ya que es més flexible que la ley vigente, se han puesto limites a las modalida-
des de planes que pueden proponerse.

En los Estados Unidos ha habido poca reduccién en las horas reales de trabajo
en la industria desde 1960. Los tipos de ordenamientos del tiempo de trabajo que se
encuentran reflejan esto: son menos amplios y estdn menos relacionados con la or-
ganizacion del trabajo. Sin embargo, la legislacién relativamente flexible que ha
estado en vigor durante muchos afios, junto con los intereses de los individuos en
horas mas flexibles y (a veces) mas reducidas, ha conducido al desarrollo de algu-
nas préicticas interesantes.

Las précticas japonesas son bastante diferentes de las de otros paises altamente
industrializados. Los factores culturales juegan un gran papel en esto, pero la gran
cantidad de horas de trabajo encontradas en el Japén, y el hecho de que no hayan
disminuido desde 1975, es también muy importante. Los ordenamientos del tiempo
de trabajo en el Jap6n son los menos radicales presentados en esta Recopilacion.

Las tendencias anteriores aclaran la variedad de desarrollos del tiempo de traba-
jo. Hay presiones para una mayor armonizacién en Europa Occidental (ver las pro-
puestas de Directivas de la Comisién Europea en la Parte IV sobre politicas), pero
es poco razonable esperar cualquier convergencia de practicas sobre una base mun-
dial. En particular, es probable que las pricticas sean menos amplias e integradas
en aquellos paises donde las horas normales de trabajo no sean menores de 40 a la
semana en la industria. En las oficinas hay un mayor potencial para la armoniza-
cion, ya que la mayoria de los sistemas de tiempo de trabajo de las oficinas no in-
cluyen el trabajo a turnos. En el comercio dependerd mucho de las horas de apertu-
ra de las tiendas. Hay una ligera tendencia a horas mayores de apertura en aquellos
paises donde estdn minuciosamente reguladas, pero el cambio estd teniendo lugar
tan despacio que parece muy posible que las pricticas altamente divergentes conti-
nuardn como minimo durante la préxima década.
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Potencialidad de los ordenamientos que tratan tanto las prioridades del
empleador como las del trabajador

Los ordenamientos del tiempo de trabajo son fundamentales para la organiza-
cién de la vida de cada trabajador. Estdn a menudo basados en presunciones cultu-
rales y costumbres sociales. No es por tanto sorprendente que los cambios, en los
ordenamientos del tiempo de trabajo, sean a menudo polémicos. Esto es especial-
mente cierto, ya que muchas de las mds recientes innovaciones han sido introduci-
das por razones puramente econdémicas. Las inversiones en planta y equipos estdn
basadas cada vez mds en cdlculos de rendimientos que suponen muchas, si es que
no son continuas, horas de funcionamiento. En algunos casos, los trabajadores se
enfrentan a la eleccién entre unos horarios de trabajo, que no quieren, y la pérdida
de sus trabajos. Los empleadores, ademds, se enfrentan a opciones dificiles en unas
circunstancias cada vez mds competitivas y globales.

En estas circunstancias se argumenta a menudo que deben alcanzarse compro-
misos sobre tiempo de trabajo, que ofrezcan ventajas tanto a los empleadores como
a los trabajadores. ;Qué pruebas hay de que pueden alcanzarse tales compromisos?

En primer lugar debe reconocerse que las posiciones de partida de los emplea-
dores y trabajadores estdn bastante distanciadas. La Parte IV sobre politicas de los
sindicatos, de los empleadores y del gobierno, proporciona un testimonio amplio
sobre esto. Los sindicatos insisten en que los horarios incémodos deben ser volun-
tarios, que debe evitarse el trabajo nocturno y de fin de semana, y que las justifica-
ciones econémicas, por si solas, no deben constituir una razén suficiente para intro-
ducir horarios que pudieran ser perjudiciales para la salud de los trabajadores, o de-
sorganizadoras de su vida social y familiar. Los empleadores hacen resaltar las exi-
gencias de la produccién, la necesidad de mejorar los servicios a los clientes, las
presiones de la competencia mundial y las fluctuaciones en la actividad que se ne-
cesitan tener en cuenta.

Los compromisos son mds dificiles por la desavenencia sobre quién debe con-
trolar el grado de flexibilidad de los horarios de trabajo. Los programas que ofre-
cen opciones a los trabajadores, junto con una proteccion total, obviamente son
atractivos para los sindicatos. Aunque no admitan una individualizacién completa
de los horarios, pueden respaldar ordenamientos que se acomoden a diversas nece-
sidades y preferencias.

Esta formulacién, sin embargo, es una mala respuesta a la mayoria de las preo-
cupaciones de los empleadores. Puede suceder ocasionalmente que un trabajador
prefiera un ordenamiento que solucione un problema de direccién, como por ejem-
plo, el trabajo durante las horas puntas, pero tales casos son fortuitos. Los emplea-
dores suelen preferir establecer horarios elegidos por ellos mismos, y alterarlos
cuando lo encuentren apropiado.
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Tal como se explica extensamente en la Parte II sobre experiencias pricticas a
nivel empresarial, las avenencias son en realidad més frecuentes que lo que los ané-
lisis anteriores pudieran sugerir. Existen diversas razones para esto. En primer
lugar, los altos niveles de desempleo, y la actitud comprensiva de los gobiernos
hacia una mayor flexibilidad, han colocado a los sindicatos bajo una considerable
presién para transigir. En segundo lugar, los empleadores insisten a menudo en que
la reduccién de horas de trabajo vaya acompafiada con horarios mds amplios de
funcionamiento. Al mismo tiempo, las reduccién de horas ha abierto posibilidades
de horarios que combinan las desventajas para los trabajadores (tales como trabajo
de fin de semana o nocturno) con ventajas (tales como varios dias consecutivos de
ausencia de forma habitual). En tercer lugar, la flexibilidad para los trabajadores
bajo la forma de responsabilidad por los horarios de trabajo de un equipo, puede
combinarse con un horario global de produccién que debe hacerse, permitiendo asi
tanto las opciones individuales, como una respuesta a los factores econémicos. En
cuarto lugar, la compensacién por los horarios incémodos es cada vez més grande,
y tiene lugar bajo la forma de reducciones del tiempo de trabajo. Finalmente, el pro-
ceso de planificacion e introduccién de los ordenamientos del tiempo de trabajo ha
llegado a ser mds sofisticado y participiativo. Esto permite la resolucién de proyec-
tos complejos que tienen en cuenta muchos factores personales y de produccion.

Debe quedar claro que no hay garantia de que cualquier ordenamiento concreto
del tiempo de trabajo sea admisible. Las experiencias presentadas en esta Recopila-
cion muestran que las posibilidades son considerablemente mds favorables donde
hay una participacién rdpida, activa y poderosa de los representantes de los trabaja-
dores.

CONTENIDO DE ESTE EJEMPLAR

Este ejemplar de la Recopilacion se limita a los paises industrializados. Contie-
ne, ademds de la introduccidn, cuatro partes principales. La Parte II, sobre ejem-
plos précticos, incluye una informacién detallada sobre los antecedentes, razén de
ser, procedimientos, horarios y resultados de casos seleccionados, a nivel empresa-
rial, de los nuevos ordenamientos del tiempo de trabajo. Estas descripciones de
casos son particularmente importantes a causa de las multiples finalidades y com-
plejidad de muchos ordenamientos modernos del tiempo de trabajo. La Parte III,
sobre manuales y directrices, resume y analiza los consejos practicos proporciona-
dos desde diversas perspectivas, que van desde las posiciones de negociacién de
los sindicatos y los consejos de las organizaciones de los empleadores, hasta los
sistemas amplios propuestos por asesores independientes o agencias gubernamen-
tales. La Parte IV incluye politicas gubernamentales, sindicales y de los empleado-
res. Los enunciados de esta seccion muestran, no solamente las posiciones tomadas
sobre diversos asuntos, sino ademds, la inclusién de anteproyectos de leyes como
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ejemplos de la politica del gobierno que ayudan a descubrir posibles tendencias fu-
turas. Finalmente, la Parte V sobre legislacion y convenios colectivos muestra los
cambios principales que han tenido lugar en afios recientes en paises seleccionados.

Ejemplos practicos

La Parte II presenta mas de 30 estudios de casos reales, a nivel empresarial, de
ordenamientos del tiempo de trabajo. Aclara la amplia variedad de ordenamientos
posibles que responden a una gama de cuestiones relacionadas con la productivi-
dad, competitividad, empleo y horarios de trabajo mds reducidos.

Alguno de los casos describen una o dos innovaciones especificas, como por
ejemplo el trabajo de fin de semana. La mayoria, sin embargo, estdn relacionados
con un amplio paquete de cambios que combinan, por ejemplo, los turnos a jornada
completa y tiempo parcial con horarios flexibles.

Muchos de los ejemplos se toman del sector industrial. Algunos describen la si-
tuacién en el comercio al por menor, especialmente respecto a la ampliacién de las
horas de apertura de las tiendas.

Algunos casos versan sobre bancos y finanzas, o sobre iniciativas del sector pu-
blico.

Tipos de horarios

Se proporcionan detalles sobre semanas de trabajo de cuatro dias, turnos de diez
horas, turnos de doce horas, trabajo de fin de semana, trabajo en sdbados y en do-
mingos, horas promediadas, turnos nocturnos, dias de ausencia rotativos, horario
flexible, trabajo a tiempo parcial, trabajo compartido, horas de trabajo individuales
y otros planes. Pueden introducirse solos o con diversas combinaciones. Lo que es
notable, en muchos casos, son los diversos modos de combinar los horarios e inno-
vaciones dentro de unos programas particulares de tiempo de trabajo. Por ejemplo,
una sociedad inmobiliaria y de préstamo de Alemania combina dias de horario fle-
xible de nueve horas con turnos cortos de tardes y mafianas en ciclos semanales.
Esto permite a la empresa ampliar las horas de servicio al piiblico. Obtener el
mismo resultado habria requerido un sistema completo de dos turnos que habria
sido “demasiado fuerte”. En Italia, una empresa que fabrica neumadticos combina
tres dias de trabajo seguido de dos dias de ausencia, con un sistema de tres turnos
rotativos (mafianas, tardes y noches) de forma ininterrumpida.

Una empresa que fabrica piezas de camiones en Suecia combina diez formas di-
ferentes de turnos para la flexibilidad en el tiempo de funcionamiento. Similarmen-
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te, un fabricante de coches en el Reino Unido combina turnos de mafiana, tarde y
noche de ocho horas, con turnos de doce horas de fines de semana, diurnos y noc-
turnos, a lo largo de ciclos de cinco semanas.

Procedimientos

Hay una diversidad de planteamientos para el disefio y puesta en préctica de las
innovaciones en el tiempo de trabajo. Van desde las reuniones informativas o reco-
gida de opiniones, hasta précticas intensivas de formacién. Pueden formarse comi-
tés mixtos de directores y trabajadores con la participacién de expertos en tiempo
de trabajo, o institutos nacionales de investigacién. Puede haber visitas de los di-
rectores y representantes de los trabajadores a otras empresas. A veces, la direccién
pide propuestas a los trabajadores. En un caso semejante, en el Reino Unido los
trabajadores propusieron 100 sistemas diferentes de turnos. En otras situaciones
son los trabajadores los que piden propuestas a la direccién. Una vez que las pro-
puestas se han formulado, viene a continuacién, normalmente, un periodo de nego-
ciacién. Puede implicar referendums o periodos de prueba, después de los cuales se
hacen ajustes adicionales. En algunos casos, la direccién inici6 y puso en préctica
nuevas medidas por si sola.

Objetivos y resultados

Los casos indican a menudo que la razén, detrds del desarrollo de los nuevos or-
denamientos del tiempo de trabajo, es la reduccién del mismo. Al mismo tiempo
los factores competitivos, a menudo, incitan a las empresas a ampliar sus horas de
funcionamiento. Otros factores incluyen una respuesta mds flexible a la estacionali-
dad, y a otras fluctuaciones en la demanda; una mejora de la motivacién del traba-
jador y una reduccién de la fatiga; y una provisién de opciones mds flexibles para
ciertas categorias de trabajadores, en particular para las mujeres. Muchos progra-
mas nuevos incluyen cambios en la organizacién del trabajo.

A menudo requieren cooperacién entre los trabajadores. Se han formulado de
nuevo clasificaciones y descripciones del trabajo para proporcionar a los trabajado-
res mayores responsabilidades. Se ha introducido la formacién profesional comple-
mentaria para promover la intercambiabilidad entre trabajos y funciones, una movi-
lidad interna mayor y una participacién del trabajador incrementada.

En varios casos los nuevos ordenamientos han desviado la amenaza de reduc-
ciones de plantilla, o han creado nuevos trabajos. Por ejemplo, una empresa france-
sa aument6 el nimero de sus trabajadores en el 25%, un fabricante de coches inglés
contraté 1200 nuevos trabajadores y dos productores de coches alemanes emplea-
ron 900 y 1200 trabajadores mds, respectivamente.
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Muchos de los ordenamientos ofrecen una remuneracién considerable por el
trabajo en fines de semana o por la noche. Algunos programas de trabajo de fin de
semana comprenden solamente dos turnos de 12 horas, o sea 24 horas a la semana,
con una retribucién normal a jornada completa.

Otros resultados presentados incluyen un absentismo disminuido y una rotacién
del personal de trabajo reducida; una atmdésfera y relaciones de trabajo mejoradas;
disfrute de mayor tiempo libre; mejores servicios para el publico; disminucién en
los retrasos en el tiempo de entrega; y retencién del personal especializado.

No todos los resultados han sido positivos. La disminucién del trabajo en horas
extras puede implicar, en algunos casos, menor salario neto. Algunos trabajadores
han experimentado dificultades para adaptarse a los nuevos sistemas, en particular
al trabajo nocturno y de fin de semana. Los dias rotativos de asueto y los turnos ro-
tativos pueden crear dificultades para la organizacién de la vida familiar y social.
Los trabajadores mayores, en particular, pueden experimentar problemas en los tur-
nos de 10 6 12 horas. En algunos casos, el trabajo nocturno crea dificultades espe-
ciales para los trabajadores con responsabilidades familiares o a causa de la falta de
transporte.

Manuales y directrices

La Parte III de la Recopilacién describe y compara las peculiaridades més im-
portantes de manuales y directrices seleccionadas, publicadas por instituciones de
asesoramiento e investigacién, agencias publicas y organizaciones de empleadores
y trabajadores. Estos manuales y directrices varian de simples folletos que explican
qué tipo de ordenamientos se permiten conforme a la ley y los convenios colectivos
vigentes, o que indican peculiaridades de negociacién, a trabajos amplios de mds
de 400 péaginas.

El nimero de manuales y directrices sobre los ordenamientos del tiempo de tra-
bajo, aunque todavia es bajo, ha sido aumentado en los tltimos afios, debido a la
importancia creciente del control del tiempo. Al enfrentarse a la competencia cre-
ciente, el rdpido progreso tecnolégico y las reducciones en las horas de trabajo,
muchas empresas hacen gran hincapié en la adaptacién del tiempo de trabajo a las
necesidades de la empresa (por ejemplo, variaciones diarias, semanales o estacio-
nales en la intensidad comercial). Esto puede reducir la necesidad de horas extras,
o la contratacién de trabajadores temporales. La ampliacién de las horas de funcio-
namiento m4s all4 del dfa normal de trabajo, a menudo referido como “desvincula-
cién” de las horas de trabajo del tiempo de funcionamiento de la empresa, significa
que los costes fijos de capital pueden distribuirse a lo largo de un mayor nimero de
horas o unidades de producto. La complejidad de las cuestiones técnicas y sociales
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que rodean una reorganizacién del tiempo de trabajo, requiere mucho asesoramien-
to e informes, en particular para las pequefias empresas.

Desde el punto de vista sindical, los problemas son igual de complejos y mucho
més polémicos. Algunas formas de flexibilidad del tiempo de trabajo, como por
ejemplo el horario flexible, son aceptadas o incluso fomentadas. Se reconoce, cada
vez mds, que las formas voluntarias de reducciones del tiempo de trabajo indivi-
dual (trabajo a tiempo parcial, trabajo compartido, programas voluntarios de tiem-
po de trabajo reducido) responden a las necesidades de ciertas categorias de traba-
jadores. Sin embargo, la flexibilizacién que conduce a horarios de trabajo irregula-
res e impopulares, por razones meramente econdmicas, es fuertemente rechazada.
En vista de los argumentos econémicos de los empleadores, los sindicatos han as-
pirado a acuerdos que permitieran la flexibilidad en el tiempo de trabajo a cambio
de horarios mds cortos, mejores condiciones de trabajo y aumento de empleo. Asi,
de acuerdo con su mandato, los manuales y directrices sobre tiempo de trabajo es-
critos por las organizaciones de trabajadores, se concentran en las estrategias de ne-
gociacion para defender los intereses de los trabajadores y los derechos adquiridos.

Los gobiernos y las instituciones independientes han preparado algunos de los
mds prestigiosos manuales con la finalidad de reconciliar las opiniones de emplea-
dores y sindicatos.

Basandose en diversos manuales y directrices indicados al principio, la Parte IIT
describe primeramente algunos de los factores que influyen en la seleccién de las
opciones del tiempo de trabajo, y enumera las ventajas y desventajas asociadas con
ellos. A continuacién explica en términos generales las recomendaciones de los
manuales sobre trabajo a tiempo parcial, horas escalonadas, horario flexible, sema-
nas de trabajo reducidas, planes de promedio de horas y trabajo por turnos. El se-
gundo tema mds importante es la introduccién de cambios en el tiempo de trabajo.
El proceso de cambio incluye anélisis del estado actual, y de los objetivos futuros
de la empresa u ordenamiento, el andlisis de las necesidades de los trabajadores, la
planificacién y el disefio y la informacién y consulta. Se incluyen numerosas reco-
mendaciones y sugerencias.

Politicas del gobierno, empleador y sindicato

Las declaraciones de politica sobre los ordenamientos del tiempo de trabajo, he-
chas por organizaciones internacionales intergubernamentales y no gubernamenta-
les, gobiernos, y organizaciones de empleadores y trabajadores, se encuentran en la
Parte IV sobre politicas.

Los gobiemos, como norma, no cuestionan la necesidad de mayor flexibilidad
en los ordenamientos del tiempo de trabajo. A veces, incluso, lo consideran como
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un desarrollo favorable en la medida que satisfaga las necesidades de las empresas,
pueda conducir a creacién de trabajo y pueda permitir a los trabajadores realizar
mejor sus aspiraciones. Su mayor preocupacion es asegurarse de que se proporcio-
nan suficientes garantias, de forma que los nuevos modelos de tiempo de trabajo no
afecten las normas bésicas, en vigor, de proteccién social. Los proyectos de legisla-
cién actualmente en discusion en ciertos paises aspiran a proporcionar mas opciones
en la determinacién de las horas de trabajo diarias, semanales, mensuales y anuales
y en el transcurso diario de las horas. Sin embargo, siguen existiendo normas mini-
mas sobre materias tales como trabajo por turnos y nocturno; trabajo a tiempo par-
cial; descansos diarios y semanales; permiso anual; y pausas para descansos.

La Comisién de las Comunidades Europeas ha propuesto recientemente tres
nuevas Directivas que se refieren a los ordenamientos del tiempo de trabajo. La
propuesta de Directiva sobre la organizacién del tiempo de trabajo se aplica a los
periodos de descanso minimo diarios, semanales y anuales, y a ciertos aspectos del
trabajo nocturno. Las otras dos propuestas de Directivas pretenden proteger ciertas
categorias de trabajadores, tales como los trabajadores a tiempo parcial y los traba-
jadores temporales. Se incluyen extractos de ellas.

Las organizaciones de empleadores, universalmente, buscan mayor flexibilidad
en la organizacién del tiempo de trabajo, con objeto de ser mds competitivas. Reco-
miendan la remocién de las restricciones sobre trabajo nocturno, de fin de semana
y por turnos, asi como también de las horas méximas diarias de trabajo y de la dise-
minacién diaria de horas. Estdn también a favor de un aumento en el trabajo a
tiempo parcial, temporal y subcontratado. La ampliacién de las horas de apertura
de las tiendas es una preocupacién de los empleadores en el comercio al por menor,
aunque hay diferentes opiniones. La mayoria de los empleadores reconocen la im-
portancia de las negociaciones con los trabajadores y sus representantes. A menudo
aceptan algunas demandas de reduccidn de horas de trabajo a pesar del incremento
de costes. Algunos recomiendan la adopcién de un planteamiento amplio para la
flexibilidad del tiempo de trabajo que incluya relaciones de empleo, salarios y con-
diciones de trabajo. Como minimo, una de las mds grandes organizaciones de em-
pleadores ha declarado que los horarios flexibles de trabajo no deben limitar a las
mujeres a ocupaciones de bajo nivel.

Los sindicatos tienden a hacer una fuerte distincién entre la flexibilidad del
tiempo de trabajo, que puede tener ventajas para los trabajadores, y el desregla-
miento, que consideran una amenaza para los derechos adquiridos y al que fuerte-
mente se oponen. También se oponen a la completa individualizacién del tiempo de
trabajo que temen que pudiera deteriorar la fortaleza y solidaridad del sindicato.
Sin embargo, a veces se reconoce la necesidad de una flexibilidad mas grande y de
una “desvinculacién” de las horas de trabajo de las horas de funcionamiento. Los
sindicatos se concentran en las estrategias para defender los intereses de los traba-
jadores. Los ordenamientos flexibles que conducen a trabajar durante horas impo-
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pulares, a horarios irregulares, a una intensificacién de las normas de rendimiento y
a trabajar con corto plazo de aviso, y en cualquier tiempo, son fuertemente rechaza-
dos. Sin embargo, los convenios colectivos con disposiciones a largo plazo adecua-
das sobre tiempo de trabajo y planificacion personal y un cierto grado de ordena-
miento flexible, parecen aceptables a muchos sindicatos. Las muchas demandas de
las organizaciones de trabajadores, como compensacién por la flexibilidad incre-
mentada, incluyen la reduccién del tiempo de trabajo sin pérdida de ingresos;
mayor estabilidad de empleo y reduccién del trabajo precario; creaccién de traba-
jos; reduccidn de horas extraordinarias; disposiciones sobre permisos que sean ven-
tajosas para los trabajadores; permisos especiales y ordenamientos del tiempo de
trabajo para categorias especificas de trabajadores (trabajadores con responsabili-
dad familiares, trabajadores mayores, trabajadores disminuidos, etc.); iguales dere-
chos para trabajadores a jornada completa, trabajadores a tiempo parcial y tempo-
rales; mejores posibilidades de formacién y educacién; y condiciones de trabajo
mejoradas. Algunos sindicatos son terminantemente opuestos al trabajo nocturno,
por turnos y de fin de semana, y a las horas ampliadas de apertura de las tiendas,
incluso a cambio de otras ventajas. Hay también preocupacion por parte de algunos
de los sindicatos por la tendencia hacia acuerdos sobre los ordenamientos del tiem-
po de trabajo que han de ser negociados cada vez mds a nivel de empresa. Aunque
la negociacién a este nivel puede proporcionar una respuesta flexible a las necesi-
dades de empresas particulares y a las de sus trabajadores, estos sindicatos temen
una debilitacién del proceso de negociacion, a no ser que haya acuerdos sectoriales
o a nivel de industria que establezcan un sistema general.

Desarrollos recientes en la legislacion y en los convenios colectivos

Relativamente pocos paises han cambiado su legislacién sobre el tiempo de tra-
bajo en los afios recientes. La Parte V muestra que en aquellos paises que han cam-
biado su legislacién, se ha concedido mucha importancia a la introduccién de dis-
posiciones que incluyan précticas especificas de tiempo de trabajo. Bélgica y Fran-
cia han sido con mucho los més activos, con disposiciones legislativas sobre traba-
jo por turnos, trabajo nocturno, trabajo de fin de semana, trabajo a tiempo parcial,
programas de promedio de horas y medidas conexas, asi como sobre los procedi-
mientos para la derogacién mediante la negociacién colectiva. Otros paises han
cambiado la legislacién sobre un solo o unos pocos aspectos, tales como las horas
de apertura de las tiendas.

Puede encontrarse mucha mds actividad en los convenios colectivos. Incluso en
Francia y Bélgica es necesario examinar los convenios colectivos para interpretar
los cambios legislativos.

Diversos desarrollos se ocupan del trabajo nocturno y por turno. En Australia,
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quizds se introduzcan ahora los sistemas de turnos de 12 horas. Se han adoptado al-
gunas nuevas disposiciones en Bélgica. Los trabajadores nocturnos de edad avanza-
da tienen nuevos derechos para cambiarse al trabajo de dia. Las mujeres embaraza-
das también tienen derecho a pedir un cambio al trabajo de dia desde tres meses
antes del parto hasta tres meses después de éste. Puede solicitarse un periodo més
largo por motivos médicos. Ademds, si un trabajador estd fuera de casa durante mas
de 12 horas para hacer el trabajo nocturno, el empleador debe organizar el transpor-
te o compensar a los empleados pagandoles el 100% de sus costes de transporte.

Las horas de trabajo de los trabajadores a tiempo parcial, en Dinamarca, son
como minimo 15 a la semana, y como médximo 30, mientras que en Bélgica, las
horas minimas de trabajo semanal para los trabajadores a tiempo parcial, son un
1/3 de las horas de trabajo semanal para los trabajadores a jornada completa. En
Bélgica, las horas extraordinarias son todas aquéllas realizadas por el trabajador a
tiempo parcial por encima de las horas establecidas en el horario de trabajo. Ade-
mds los trabajadores a tiempo parcial en Bélgica tienen prioridad para el empleo a
jornada completa con el mismo empleador.

Los programas de promedios de horas pueden introducirse en diversos paises
bajo condiciones especificas. En Bélgica, las horas mdximas diarias son 10, y las
horas semanales médximas son 50. Las horas extraordinarias son compensadas con-
cediendo medios dias o dias completos de asueto. A lo largo de un periodo de 3
meses, el tiempo de trabajo medio debe corresponderse con las horas establecidas
en el convenio colectivo. En Francia, la “adaptacién” de las horas de trabajo ha ex-
perimentado una amplia evolucion tanto en las leyes como en los convenios.

En Alemania, el trabajo de fin de semana solamente puede ser introducido des-
pués de la aprobacién por el comité de empresa, mientras que en Bélgica, Dinamar-
ca, Francia y Noruega, puede introducirse mediante un convenio colectivo. Gene-
ralmente hay 24 horas de trabajo (2 turnos de 12 horas) cada semana. En Dinamar-
ca, un trabajador de fin de semana recibe la misma retribucién horaria que los que
trabajan durante los dias de la semana, mds, por afiadidura, las remuneraciones adi-
cionales acordadas localmente para compensar el trabajo que ha sido realizado du-
rante el fin de semana, el 90% de la pérdida de ingresos por permiso de enferme-
dad, y el mismo permiso anual que los trabajadores que trabajan durante los dias de
la semana.

En Alemania, las horas de apertura de las tiendas fueron ampliadas en 1989
para permitir que las tiendas estuvieran abiertas hasta las 16:00 h. los sdbados, y
hasta las 20:30 h los jueves. En Australia el comercio de los sdbados por la tarde
fue introducido en Victoria en 1987, y en el Territorio de la Capital Australiana en
1989. Hubo también pequefias ampliaciones en Austria.

La legislacion sobre horarios flexibles se adopt6é en Checoeslovaquia en 1990.
Ofrece las opciones de trabajo diario flexible, semana de trabajo flexible, o un peri-
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odo flexible de 4 semanas. En Alemania, los empleados que tienen nifios en jardi-
nes de infancia o con cuidadores privados de nifios, pueden pedir la introduccién
del horario flexible durante el comienzo y el final del dia de trabajo. En los Paises
Bajos, debe obtenerse un permiso especial para introducir el horario flexible. El
horario flexible también puede ser introducido en Japén.

En Bélgica, puede introducirse una semana de trabajo reducida, mediante la
cual los empleados pueden trabajar hasta 10 horas o 4 dias a la semana, o una se-
mana de 3 dias de 12 horas al dia.

En Alemania puede introducirse el trabajo de relevo en la industria metaliirgica.

Este ejemplar de la Recopilacién de las Condiciones de Trabajo sobre Las
horas que trabajamos proporciona una visién general de los desarrollos en el
campo rapidamente cambiante del tiempo de trabajo. Se espera que un examen de
las experiencias internacionales, guias, politicas y normativas serd de uso practico
para todos los componentes tripartitos de la OIT.
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Parte 11

EJEMPLOS PRACTICOS

La Parte II contiene una seleccién de ejemplos de diferentes paises que aclaran
la diversidad de ordenamientos del tiempo de trabajo que estdn desarrolldndose en
respuesta a las demandas de los trabajadores de tiempo de trabajo reducido, y de
una gama mdas amplia de opciones de tiempo de trabajo, y a la necesidad de las em-
presas de una mayor flexibilidad en el tiempo de produccién y en el producto.

La mayoria de la informacion para los ejemplos fue proporcionada por consul-
tores expertos de los respectivos paises. Se citan como la fuente principal al final
de cada caso, cuando es conveniente. Para ciertos ejemplos, las mismas empresas
proporcionaron amablemente informacién sobre sus ordenamientos del tiempo de
trabajo, a la OIT. Unos pocos ejemplos se basan en informacién procedente de
fuentes secundarias.

Han sido seleccionados ejemplos que proporcionan informacién detallada sobre
las horas y el horario del trabajo, asi como sobre los procedimientos implicados en
su introduccién y el papel de los sindicatos, comités de empresa o comisiones de
personal. Donde quiera que fue posible, se hicieron esfuerzos para indicar la com-
pensacién recibida por los trabajadores por el trabajo durante las horas fuera de lo
normal. Se indican, en la mayoria de los ejemplos, cualesquiera resultados, logros
y dificultades relativos a la puesta en practica de los horarios de trabajo.

No se pretende que los ejemplos presentados indiquen la amplitud con la que
los ordenamientos innovativos del tiempo de trabajo estdn siendo introducidos.
Ellos si que, sin embargo, reflejan la variedad y complejidad de dichos ordena-
mientos. Algunos ejemplos describen tipos particulares de ordenamientos, tales
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como los programas de horario flexible, tiempo parcial, trabajo compartido, de fin
de semana o de semanas laborables comprimidas. La mayoria de los ejemplos, sin
embargo, aclaran las posibilidades que existen de combinar ciertos ordenamientos
para las opciones de méxima flexibilidad y tiempos de trabajo (diversas formas de
trabajo por turnos y nocturno combinados o no con sistemas de horario flexible y
tiempo parcial).

Las fuentes citadas al final de cada ejemplo incluyen publicaciones y convenios
colectivos indicados por los asesores y las empresas.

BELGICA

Belgische Arbeiders Cooperatie (BAC),
Brussels and Antwerp
(Cooperativa de Trabajadores Belgas)

Tipo. Semana de trabajo de cuatro dias.

Antecedentes. BAC es una de las mas grandes cajas de ahorro de Bélgica. Em-
plea a 3400 trabajadores, 840 de los cuales estan en la sede central de Bruselas, 160
en Antwerp y el resto en sucursales locales por todo el pais. Se introdujo una sema-
na de trabajo de 4 dias a finales de los afios 1970 en sus oficinas en Bruselas y Ant-
werp. Que se sepa, este convenio es todavia el tnico de su clase en Bélgica hoy dia.
La introduccién de una semana de 4 dias era parte de una politica general de direc-
cién para promover una productividad més alta, para aumentar la participacién y
motivacién y para satisfacer ciertas necesidades sociales de mayor tiempo libre.

Procedimientos. La direccién tomo la iniciativa de impulsar la idea de una se-
mana de trabajo de 4 dias. Consulté al comité de empresa sobre la elaboracién del
sistema.

Semana de trabajo de 4 dias. Con la introduccién de la semana de trabajo de 4
dias, el tiempo de trabajo en la empresa se redujo de 38:45 horas a lo largo de 5
dias a 36 horas a lo largo de 4 dias de 9 horas.

Todo empleado tiene derecho a un fin de semana libre a la semana, que rota
cada semana. Cada 5 semanas el trabajador disfruta de un fin de semana extralargo
de 4 dias (el viernes y el lunes libres).

Los dias libres son fijos y no pueden modificarse. La direccién no puede pedir a
los empleados que sacrifiquen sus dias libres o los cambien.

El tiempo de trabajo diario es de 9 horas, es decir, desde las 8:00 h a las 12:00 h
y desde las 12:40 h a las 17:40 h. Esto ha permitido al banco ampliar en una las
horas de apertura.
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Medidas asociadas. Con este sistema, todos los dias, una quinta parte de los
empleados estd ausente. Para contrarrestar esta desventaja, el banco hizo una revi-
sién detallada de toda su organizacién. Se centrd en 3 dreas: la reorganizacién del
centro de trabajo mediante la supresién de oficinas individuales y la instalacién de
“oficinas panordmicas”; introduccién de equipos de trabajo para una mayor movili-
dad interna y una intercambiabilidad aumentada entre trabajos y funciones; y el de-
sarrollo de la participacién de los trabajadores.

La finalidad de las oficinas panordmicas era la de agrupar empleados en equi-
pos de trabajo y crear una mejor cooperacion.

La creacién de equipos de 4 a 8 personas condujo a una reorganizacién de los
servicios. Los equipos se adaptan a la rotacién diaria del personal y son conjunta-
mente responsables de la ejecucién de diversas tareas.

Se introdujo la participacién de los trabajadores para mejorar la cooperacién y
responsabilidad de los miembros del equipo mediante revisiones regulares de la es-
tructura interna de los equipos de trabajo. Se ha establecido una comisién del comi-
té de empresa para controlar los desarrollos.

Resultados. De los, mds o menos, 1000 empleados (tanto en Bruselas como en
Antwerp) con derecho a hacer la semana de trabajo de 4 dias, de un 90 a un 95%
realmente la hacen. Esta cifra incluye también al personal de alta direccién.

Entre el 5 y el 10% restante de trabajadores hacen semanas de 5 dias, principal-
mente por razones personales, tales como un transporte comiin con una esposa em-
pleada en otro lugar, inconvenientes por llegar tarde a casa y jornadas muy prolon-
gados de los nifios en el colegio.

En una evaluacion llevada a cabo por el comité de empresa y el sindicato basan-
dose en un estudio del Instituto Superior de Trabajo (Universidad de Lovaina), se
subrayaron los siguientes elementos positivos.

Desde la perspectiva de los trabajadores, la flexibilidad del nuevo sistema de
tiempo de trabajo y sus medidas asociadas conducian a un enriquecimiento del tra-
bajo. Habia una notable mejora en la atmésfera de trabajo, junto con una coopera-
cién mayor entre el personal, una mayor responsabilidad individual y m4s tiempo
libre. El alargamiento del tiempo diario de trabajo ha significado el fin de las horas
extraordinarias. El apresuramiento de las horas de mayor congestién se evita con
las horas de comienzo mds tempranas y de finalizacién mds tardias.

Hubo también una evaluacién positiva de los resultados econémicos. La direc-
cién ha subrayado la atraccién en alza de la empresa en el mercado de trabajo; la
mejor utilizacién de la infraestructura y maquinaria, y los ahorros en las inversio-
nes (en equipo de oficina, restaurante de la empresa, etc., que estdn todos prepara-
dos para la presencia de solamente las 4/5 partes del personal); reduccién significa-
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tiva en el absentismo; mejor servicio al publico debido al mayor nimero de horas
de apertura; productividad aumentada y mejor apreciacién de los recursos huma-
nos.

Una encuesta entre los empleados indic6 que el 96% estaban satisfechos con el
sistema de tiempo de trabajo, aunque pedian el sistema de 4 dias para combinarlo
con el horario flexible. Consecuentemente, en 1980, la empresa introdujo el horario
flexible para que los empleados pudieran comenzar el trabajo entre las 7:45 h y las
8:15 h, tener una pausa al mediodia de 30 a 40 minutos y terminar el trabajo entre
las 17:20 h y las 18:00 h.

Fuente. Informaci6én suministrada a la OIT en septiembre de 1990 por el profe-
sor A. De Koster, Instituto de Educacién de Postgraduados de Universidad (IPO),
Facultad de la Universidad de San Ignacio de Amberes (UFSIA) Escuela de Direc-
cion, Universidad de Amberes, Amberes, Bélgica.

General Motors, Antwerp (GM)

Tipo. Tumos de 10 horas y de fin de semana.

Antecedentes. La General Motors es un gran fabricante de coches. En su fébrica
de Antwerp emplea a 10.500 trabajadores, de los que alrededor de 9.000 son traba-
jadores manuales. Hay dos fabricas. La fabrica 1 emplea alrededor de 3.000 traba-
jadores en un sistema de 2 turnos. Produce 35 coches a la hora, 130.000 coches al
afio. La fébrica 2 emplea a 7.000 trabajadores también en un sistema de dos turnos.
Produce 75 coches a la hora y 270.000 al afio. En contraste con la fabrica 1, la fa-
brica 2 es muy moderna y estd totalmente automatizada.

Turnos de 10 horas

Los turnos de 10 horas se introdujeron en la fébrica 2 a finales de 1988 como
parte de una operacién para trasladar a ella la produccién de la fébrica 1. Segiin la
direccion, tal concentracion de actividades era necesaria por las siguientes razones:
competencia creciente de los productores de coches japoneses; saturacion en algu-
nas fébricas de GM y necesidad de concentrar la produccién en fibricas més efi-
cientes; equipo obsoleto en la fabrica 1, que tenfa por resultado unos costes fijos
altos y una baja eficiencia; introduccion de nuevos modelos de coches que hubie-
ran requerido sustanciales inversiones si se hubieran hecho en la fébrica 1; y con-
servacion de trabajos en Bélgica si la combinacién de actividades terminara con
éxito.

Mediante la introduccién de nuevos sistemas de turnos en la fabrica 2, la direc-
cién esperaba aumentar la capacidad de la fabrica 2 en un 43,2% para absorber to-
talmente la produccién de la fabrica 1 (en total 400.000 coches en vez de 270.000,
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o un aumento de las horas de produccién desde 3542 hasta 5167 al afio). Mediante
la mejora de la organizacién de la cadena de montaje, la introduccién de economias
de escala y el aumento de la automatizacién, la empresa pretendia hacer la fébrica
de Antwerp la mds competitiva dentro del grupo GM, reduciendo el coste de pro-
duccién unitario en un 9%. También se esperd evitar reducciones de plantilla y
mantener los niveles corrientes de empleo.

Procedimiento. La fusion de las dos fabricas y la introduccién del nuevo siste-
ma de turnos, implicé largas negociaciones y preparaciones. Incluian informacién
directa proporcionada por la alta direccién a todos los trabajadores, divididos en
pequefios grupos, con la presencia de los representantes del sindicato; una semana
de formacién individual para todos los trabajadores implicados; reorganizacién de
los equipos de trabajo para asegurar una composicion equilibrada; negociacién con
los representantes sindicales de la empresa y del sindicato regional sobre un conve-
nio colectivo para el sistema de turnos y para los salarios y condiciones de trabajo;
visitas conjuntas de la direccién y los sindicatos a fébricas en los Estados Unidos
donde los turnos de 10 horas ya estaban en funcionamiento; peticion a todos los
trabajadores de que sugirieran los posibles sistemas de turnos que se correspondie-
ran con el nimero de horas productivas requeridas; y examen de unos 100 sistemas
de turnos propuestos por los trabajadores.

Un grupo de trabajo, compuesto por la direccién y representantes sindicales lo-
cales y regionales, y asistido por el Institut national pour 1’amélioration des condi-
tions de travail (IACT) [Instituto Nacional para la Mejora de las Condiciones de
Trabajo], propuso finalmente dos programas de turnos alternativos.

Uno era un sistema tradicional de 3 turnos que incluia un ciclo de 3 semanas
junto con 3 turnos trabajando 7:20 horas al dia y con los fines de semana libres. El
otro sistema estipuld un sistema prolongado de turnos de 10 horas al dia en un ciclo
de 3 semanas, que inclufa 3 turnos también, pero incluyendo ademds algiin trabajo
en sdbado.

Estas alternativas se sometieron a votacién de los trabajadores; el 50% de ellos
prefirieron el turno de 10 horas, mientras que el 23% preferia el sistema de 3 tur-
nos. El porcentaje de abstencion de los trabajadores fue del 27%. Al mismo tiempo
se aprob6 un convenio colectivo que regulaba las nuevas condiciones de trabajo,
con el apoyo del 36% de los trabajadores. (Las normas sindicales exigen un 66%
de votos negativos para rechazar una propuesta).

De acuerdo a lo estipulado desde el principio, se someti6 el sistema de turnos a
una nueva votacion, después de un periodo de un afio de prueba. La aprobacién del
sistema de turnos de 10 horas fue confirmado por el 65,4% de los trabajadores.

Se siguié el mismo procedimiento para determinar los nuevos sistemas de tur-
nos para los equipos de mantenimiento. Ya que el equipamiento fabril estaria fun-
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cionando durante 20 horas al dfa, se necesitaban equipos de mantenimiento 7 dias a
la semana. Se sometieron 4 posibles sistemas a la aprobacién de los trabajadores
del departamento de mantenimiento, quienes seleccionaron uno.

El marco legal para la introduccién del sistema de turnos es el Convenio Cen-
tral No.2 (Conseil national du Travail - Consejo Nacional de Trabajo) y la Ley rela-
tiva a la introduccién de nuevos sistemas de trabajo en las empresas, de 17 de
marzo de 1987 (Moniteur Belge, No. 111, 12 de junio de 1987, paginas 931-935)
que permite jornadas de trabajo de hasta 12 horas, asf como la introduccién de tur-
nos de fin de semana.

Organizacién y tiempo de trabajo. El tiempo diario de trabajo es de 10 horas al
dia. Excluyendo los descansos de turno, el tiempo normal de trabajo semanal es de
36:40 horas (en comparacién con las 37:20 h de antes). Todos los trabajadores tra-
bajan 11 dias y tienen 10 dias libres a lo largo de un periodo de 3 semanas.

Hay 3 equipos y los horarios del primer y dltimo turno estdn organizados tal y
como se describe en la Tabla I. Este sistema estipula que en un ciclo de 3 semanas
todo trabajador tiene libre: un fin de semana normal (sdbados y domingos); un fin
de semana de tres dias (viernes, sdbado y domingo); y un fin de semana con el do-
mingo libre solamente, pero seguido de los 2 primeros dias libres de la siguiente
semana (lunes y martes).

El nimero total de dias de trabajo sobre una base anual es de 170, comparados
con los 231 de un sistema de turno normal (es decir, 365 dias, menos 104 dias de
fin de semana, menos 20 dias de permiso anual, menos 10 dias de fiesta de la
banca).

Tabla I: Sistema de turno de 10 horas en GM, Antwerp

Semana 1 Semana 2 Semana 3

LIM{M|J|V|(S|D|IL{M{M|J|V|S|D|LIM|M[|]J|V|SID

1= Primer turno 2=ltimo turno 3 = Equipo
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Periodos de descanso. Una pausa para descanso de 50 minutos se toma indivi-
dualmente, ya que un equipo de relevo asegura que la produccién continda. Se dis-
pone de comidas frias y calientes en el restaurante de empresa.

Remuneracion. Se paga a los trabajadores a precios horarios por las 120 horas a
lo largo de 3 semanas. As{ se les retribuye por una semana de 40 horas, aunque el
tiempo real de trabajo es de 36:40.

Ademds, se paga a todos los trabajadores empleados en el sistema de turnos,
una remuneracién adicional de turno del 12,5%, equivalente a 15 horas de salarios
por 3 semanas.

Los trabajadores reciben de este modo una paga de 135 horas a lo largo de 3
semanas. El convenio colectivo general estipula aumentos adicionales del salario
anual, es decir, gratificaciones en 1989 (7.000 francos belgas), 1990 (7.500 Francos
belgas), 1991 (8.000 francos belgas) y 1992 (8.500 francos belgas), tales que para
1.992 los trabajadores tendran derecho a una remuneracién adicional de fin de afio
equivalente al decimocuarto mes (el decimotercer mes ya se habia concedido).
También se acordaron aumentos en las tarifas salariales horarias para cada uno de
los afios entre 1989 y 1992. Se estima que los aumentos totales de salarios (por en-
cima de la inflacién) sean del 2 al 3% al afio.

Estabilidad de empleo. El convenio colectivo general fija la estabilidad de em-
pleo hasta finales de 1992. Las reducciones de plantilla solamente se permiten par-
tiendo de una base voluntaria. Solamente en casos excepcionales puede revisarse la
cldusula de estabilidad de empleo.

Horas extraordinarias. Se paga una remuneracion adicional por horas extras del
50% por las horas trabajadas después del turno de 10 horas. Se paga una remunera-
cién adicional del 100% por el trabajo en un dia no programado o en domingos.

Transportes. El empleador no proporciona medios adicionales de transporte
para los trabajadores a turnos. La empresa contribuye al pago de los costes de
transporte de acuerdo a las normas legales en vigor.

Permiso anual. El permiso anual estd legalmente estipulado en 20 dias de traba-
jo, que deben tomarse en el momento de cierre de 3 semanas en el verano, y duran-
te el cierre de una semana en Navidad.

Trabajo nocturno de las mujeres. El trabajo nocturno de las mujeres, definido
como trabajo realizado después de la media noche y antes de las 6:00 h, estd prohi-
bido por la ley belga. Para emplear a las mujeres en el primer y tltimo turno de 10
horas, se promulgé una Real Orden el 19 de abril de 1988 permitiendo a las muje-
res trabajar hasta la 1:30 h y comenzar el trabajo a las 5:30 h, con tal que tuvieran
como minimo un descanso de 11 horas seguidas [Real Orden relativa al trabajo de
las mujeres por la noche en una empresa con arreglo a El Comité Mixto del Metal
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y de la Construccién Eléctrica y Mecdnica, de 19 de abril de 1988 (Moniteur Belge,
12 de mayo de 1988, pagina 6878)].

Otras condiciones. Normas especificas adaptadas a los dias de trabajo de 10 ho-
ras aseguran los derechos proporcionales de los trabajadores respecto a permiso no
autorizado, cortas ausencias, permiso por estudios, etc. El convenio colectivo fija
una aplicacién adaptada de las disposiciones legislativas sociales, tales como per-
miso autorizado retribuido por razones familiares.

Resultados. La empresa alcanzé sus grandes objetivos al introducir el nuevo sis-
tema. Se evité la reduccién de plantilla, y el empleo se mantuvo para los 3.000 tra-
bajadores de la fabrica 1. Se mejor6 la eficiencia, y en consecuencia, se hicieron
ahorros en los costes unitarios.

Se observd, sin embargo, que el bajo nivel anterior de absentismo del 4,5% (de-
bido a permisos sin autorizacién, enfermedades y accidentes de trabajo) aumenté
hasta el 6%. Se da por sentado que el nuevo sistema de turno es la principal razén
de su aumento. El cambio de personal (despidos voluntarios y despidos por el em-
pleador) también aument6 desde el 3,5 y 4% hasta el 5%.

Es notable, sin embargo, que haya habido una reduccién del 10% en el niimero
de accidentes de trabajo.

Turnos de fin de semana

Organizacién y tiempo de trabajo. Se establecid, ademads del sistema de turno
existente, un equipo de fin de semana permanente de unos 200 trabajadores sobre
una base voluntaria.

El sistema incluye 12 horas de trabajo en sdbado (desde las 6:30 h hasta las
18:30 h) y 12 horas en domingo, en las que la mitad del equipo trabaja de 7:00 h a
19:00 h y la otra mitad de 18:00 h a 6:00 h de la mafiana del lunes.

Los dias de trabajo anual son 93 (104 dias de fines de semana, menos 8 dias de
permiso anual, menos 3 dias de fiesta de la banca).

Periodos de descanso. Hay dos descansos de 20 minutos por turno.

Remuneracién. Los trabajadores del equipo de fin de semana que trabajan 24
horas a la semana, reciben un salario semanal de 47 horas, es decir, 14:30 h de sala-
rio por el sdbado (10 horas de salario normal, 2 horas con remuneraciones adicio-
nales por horas extras del 50%, y 1:30 horas de gratificacién de turno), 25:30 horas
de salario por el trabajo del domingo (12 horas al 200%, y 1:30 horas de gratifica-
cién de turno) y una gratificacién suplementaria de fin de semana de 7:05 horas. El
salario total se corresponde con el salario para una semana completa en un sistema
tradicional de 3 turnos durante la semana en el departamento de mantenimiento.

Permiso anual. Los trabajadores de fin de semana tienen derecho legalmente a
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vacaciones de 4 semanas. Ya que una semana de trabajo equivale a 2 dias de traba-
jo, el nimero total de dias de permiso anual es 8 al afio, que se deben tomar durante
el periodo de cierre de la fabrica.

Dias de fiesta oficiales. Se aplica la misma proporcionalidad para los dias de
fiesta oficiales. Los trabajadores de fin de semana tienen tres dias de fiesta oficiales
fijos: Pascua de Resurreccién, Pentecostés y un dia de fiesta oficial que se debe
tomar en sdbado.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en septiembre de 1990 por el Profe-
sor A. De Koster, Instituto de Educacién de Postgraduados de Universidad (IPO),
Facultad de la Universidad de San Ignacio Amberes (UFSIA) Escuela de Direc-
cién, Universidad de Amberes, Amberes, Bélgica.

Glaverbel, Mol y Zeebrugge

Tipo. Promedio de horas anuales.

Las fabricas Glaverbel localizadas en Mol y Zeebrugge, donde se han introduci-
do los sistemas de trabajo estacional, son parte del grupo Glaverbel, un gran pro-
ductor de cristal. La empresa emplea a 6.250 trabajadores. La fabrica de Mol em-
plea 1.050 y la de Zeebrugge emplea 1.400. Estas dos fébricas estdn especializadas
en la produccién de cristal aislante para la industria de la construccion.

La competencia de empresas mds pequefias incitd a la direccién a introducir la
flexibilidad para adaptarse a las considerables variaciones estacionales de hasta un
50% en la demanda. Esto permitié a la empresa reaccionar mas rdpidamente al
mercado, acortar los retrasos de entrega y reducir costes, por ejemplo eludiendo el
pago de remuneraciones adicionales de horas extras por el trabajo suplementario en
los periodos de mayor congestion, y haciendo ahorros en los suplementos financie-
ros por el trabajo a tiempo reducido durante los periodos de baja actividad. Los sis-
temas de turno flexibles fijan una produccién adicional de 65 horas durante los pe-
riodos de mayor congestién (5 horas por semana a lo largo de 13 semanas), que
deben compensarse en periodos de baja actividad.

El marco legal para introducir este sistema es el denominado semana de trabajo
flexible, introducida por la Ley de compensacién de 22 de enero de 1985 (Moni-
teur Belge, No. 16, 24 de enero de 1985), que permite el trabajo basado en la esta-
cionalidad junto con tiempo de trabajo variable a la semana, y sin el pago de remu-
neraciones adicionales por horas extras debido a las horas promediadas (ver Parte
V: Desarrollos recientes en la legislacion y convenios colectivos).

Ordenamiento del tiempo de trabajo. Los sistemas del tiempo de trabajo de
ambas fabricas son similares. El tiempo normal de trabajo en ambas fabricas es de
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40 horas a la semana, bajo la forma de 5 dias de 8 horas. Hay, sin embargo un per-
miso compensatorio adicional de 17 dias, de forma que, sobre una base anual, la
semana media de trabajo real es de 37 horas. La mayoria de los trabajadores de
ambas fébricas trabajan en un sistema de dfa. Una pequefia proporcién trabajan
seglin el sistema de dos turnos.

Fabrica de Zeebrugge

Durante la temporada alta (en los meses de junio, septiembre, octubre, no-
viembre y diciembre), hay 17 semanas de larga duracién de 4:45 horas
cada una. Esto significa un tiempo de trabajo diario de 8:45 horas. Se traba-
jan 63:45 horas adicionales durante este periodo (basidndose en una semana
de 40 horas).

El horario es de lunes a viernes de 07:25 ha 12:00 h y de 12:25 h a 16:35 h.

Durante la temporada baja (de enero a abril), hay 8 semanas de trabajo de 32
horas, es decir, 4 dias de 8 horas. El niimero de horas extras trabajadas en la
temporada alta, se compensa asi con los 8 viernes de la temporada baja. El
horario es de 07:40 ha 12:00 h, y de 12:25 h a 16:05 h de lunes a jueves.

Durante las otras semanas del afio se trabaja una semana normal de 40 horas.

Fabrica de Mol

El sistema inicial introducido era:

La temporada alta (septiembre, octubre y noviembre) requiere semanas de
trabajo de 45 horas (5 dias de 9 horas) durante 13 semanas. Se trabajan 65
horas adicionales a lo largo de este periodo. El horario es de lunes a viernes
de 0,6:30 h (en vez de desde las 07:30 h como es normal) a 11:30 h, y de
12:00 h a 16:00 h. Para el equipo de dos turnos, las horas de trabajo son de
05:00 h (en vez de 06:00 h) a 14:00 h (turno de mafiana), y de 14:00 h a
23:00 h (turno de tarde).

En la temporada baja (enero, febrero y marzo), los empleados trabajan 32
horas a la semana o 4 dias de 8 horas durante 8 semanas. El horario es de
lunes a jueves de 7:30 h a 11:30 h, y de 12:00 h a 16:00 h. En 1989 se modi-
ficé el programa y se aboli6 la limitacién de la temporada alta a tres meses
particulares (septiembre, octubre y noviembre). Se lleg6 a un nuevo acuerdo
que permitia la introduccién de semanas de mayor congestién en cualquier
mes, con tal que el niimero total de semanas de mayor actividad no excedie-
ra de 13, y que los trabajadores fueran avisados con 15 dias de anticipacién.

Una evaluacién entre los trabajadores, dirigida por el Institut national pour
I’amélioration des conditions de travail (IACT) [Instituto Nacional para la Mejora
de las Condiciones de Trabajo] a peticién de los sindicatos y la direccién, sefial6
que el horario de trabajo durante la temporada alta, por el que los trabajadores co-
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menzaban una hora antes de lo normal (es decir a las 6:30 h en vez de a las 7:30 h)
originaba algunos problemas. Parecia que la mayoria de los trabajadores no acomo-
daban sus hdbitos normales de descanso a la temporada alta, dando por resultado
una mayor fatiga. Se acord6 que durante la temporada alta las 9 horas se harfan de
forma distinta: en vez de comenzar una hora antes, el nuevo horario comienza
ahora 30 minutos antes, y termina 30 minutos mds tarde. Se prefirié claramente
este sistema a otros periodos de trabajo, tales como comenzar en horas normales
(7:30 h) y trabajar una hora mds tarde, o la introduccién de trabajo en sdbado.

Sin embargo, debe observarse que no se modificé el sistema de dos turnos.

Horas de trabajo. El nimero de horas trabajadas se determina sobre una base
anual, es decir, 52 semanas x 40 horas = 2.080 h.; los 17 dias de compensacién que
se conceden para respetar el tiempo de trabajo semanal convencional de 37 horas,
los 20 dias de permiso anual y los 10 dfas de fiestas oficiales estdn incluidos en
este niimeto total de horas al afio.

Remuneracion. Los trabajadores reciben a lo largo del afio el mismo salario
medio (igual a 40 horas) independientemente del nimero de horas trabajadas du-
rante las temporadas alta y baja.

Los trabajadores que dejan la empresa antes de que la compensacién de horas
(por las horas trabajadas por encima de la media) se haya concedido (en dias li-
bres), reciben el salario correspondiente al nimero de horas trabajadas por encima
de la semana normal de trabajo.

Los trabajadores que dejan la empresa, aunque no hayan todavia trabajado sufi-
cientes horas para cubrir el salario medio, conservan, sin embargo, el salario que
han recibido.

Gratificaciones. No se dan gratificaciones particulares por las horas trabajadas
por encima del tiempo normal de trabajo, tales como primas por horas extras. En
cambio, se da compensacion con tiempo libre.

Dias de fiesta oficiales. Si coinciden con un dia de descanso dado como com-
pensacién por las horas trabajadas por encima de la media (es decir, el 5° dia en la
temporada baja), se sustituyen por otro dia libre.

Permiso anual. Si el permiso anual se toma durante una semana en la que el
tiempo de trabajo se reduce a 4 dias a la semana (durante la temporada baja), s6lo
se contabilizan 4 dias de permiso.

Seguridad social. Las prestaciones se calculan basédndose en el tiempo medio de
trabajo normal y no tienen en cuenta las fluctuaciones en el tiempo real de trabajo a
la semana.

Resultados. La empresa mejoré significativamente su servicio en relacién con
los cortos retrasos en las entregas. Hubo un aumento en la produccién y en la pro-
ductividad. Se mantuvo el empleo.
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No se verificaron las variaciones en el absentismo y en la rotacién de personal.
Un estudio de la IACT indicé un aumento de fatiga al final de las semanas de tra-
bajo de 9 horas al dia. Por otro lado,los trabajadores estaban muy satisfechos de los
fines de semana de 3 dias durante la temporada baja.

Fuente. Informacion sumistrada a la OIT en septiembre de 1990 por el Profesor
A. De Koster, Instituto para la Educacién de Postgraduados de Universidad (IPO),
Facultad de la Universidad de San Ignacio Antwerp (UFSIA) Escuela de Direc-
cién, Universidad de Amberes, Amberes, Bélgica.

Jacobs Suchard, Wieze

Tipo. Turnos de fin de semana a tiempo parcial y a jornada completa.

Antecedentes. Se han introducido turnos (denominados equipos puente) en la
fabrica de la empresa en Wieze. La fébrica produce fundamentalmente chocolate, y
emplea a unos 550 trabajadores, de los que unos 400 son trabajadores manuales. La
mayoria de estos udltimos fueron contratados de acuerdo a un sistema tradicional de
tres turnos, con una produccién de 24 horas al dia a lo largo de 5 dias a la semana.

La fébrica se enfrent6 a una demanda creciente que, a pesar de las grandes in-
versiones, no pudo ser satisfecha en su totalidad. Antes, la empresa hacia a menudo
uso de las horas extraordinarias, especialmente durante la temporada alta, entre los
meses de octubre y marzo. Durante algunos periodos los trabajadores acumularon
hasta un 15% de horas extras por encima de las horas normales, lo que originé un
ndmero creciente de problemas. Las horas extras se hacian principalmente los sa-
bados, con la aversién de algunos trabajadores, y eran dificil de compensar. La ley
de trabajo belga exige que se pague una remuneracién adicional del 50% por horas
extras, y que el tiempo libre equivalente se conceda durante las 13 semanas si-
guientes.

La empresa por eso decidi6, ademds de hacer sustanciales inversiones que in-
crementaran la productividad, prolongar también el tiempo de produccion.

Procedimiento. Se inicié una consulta con los sindicatos para establecer siste-
mas de turno para una produccién a jornada completa de 24 horas al dia, a lo largo
de 7 dias, durante la temporada alta (6 meses).

Se discutieron diferentes sistemas, entre ellos, un sistema de turno de 5 equipos
con turnos rotativos, y la contratacion de personal temporal para la temporada alta.

Finalmente se firm6 un convenio colectivo que estipulaba los equipos denomi-
nados equipos puente, que se utilizan solamente durante el fin de semana. Se prefi-
ri6 esta férmula a otras, ya que los equipos puente estarian compuestos solamente
por voluntarios. Los otros trabajadores se mantendrian en la organizacién de turnos
existente y tendrian los fines de semana libres.
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Se negocié el convenio colectivo con el representante sindical de la fabrica y
los de los sindicatos regionales y se sometié a referendum de los trabajadores,
que lo aprobaron por una gran mayoria.

Los turnos de fin de semana se introdujeron dentro del marco del Convenio
Central No.42 [Real Orden haciendo obligatorio el Convenio Colectivo No.42,
concluido dentro del marco del Consejo Nacional de Trabajo el 2 de junio de 1987,
relativo a la introduccién de nuevas organizaciones del tiempo de trabajo en las
empresas, de 18 de junio de 1987 (Moniteur Belge, No. 121, 26 de junio de 1987)]
y de la Ley relativa a la introduccién de nuevos sistemas de trabajo en las empre-
sas, de 17 de marzo de 1987 (Moniteur Belge, No. 111, 12 de junio de 1987, pégi-
nas 931-935), que permite el trabajo de fin de semana.

Ordenamiento del tiempo de trabajo. Los horarios de los ordenamientos del
tiempo de trabajo en la fabrica de Wieze se muestran mds abajo en las Tablas 2 a 4.

Tabla 2: Sistema de turno en la fabrica de Wiese

Equipos Lunes - Viernes Sébado y Tiempo de Tiempo de
Jueves Domingo trabajo trabajo real
Equipo A* 06:00 h- 06:00 h- 38 horas 35,5 horas
14:00 b 12:00 h
Descanso de Sin
30 minutos descanso
Equipo B* 14:00 h- 12:00 h- 38 horas 35,5 horas
22:00h 18:00 h
Descanso de Sin
30 minutos descanso
Equipo C* 22:00 h- 18:00 h- 38 horas 35,5 horas
06:00 h 24:00 h

Descanso de | Descanso de
30 minutos 30 minutos

Equipo D 06:00 h- 24 horas 22,5 horas
18:00 h
Descanso de
45 minutos

Equipo E 18:00 h- 24 horas 22,5 horas
06:00 h
Descanso de
45 minutos

* Equipos rotativos
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Tabla 3: Sistema de trabajo diario en la fabrica de Wieze

Equipos Lunes - Viernes Sabado y Tiempo de Tiempo de
Jueves Domingo trabajo trabajo real
Equipo A 07:30 h- 07:30 h- 43 horas 38 horas
16:15h 15:30h
Descanso de | Descanso de
1 hora 1 hora
Equipo B 07:30 h- 24 horas 22,5 horas
19:30h
Descanso de
45 minutos
Tabla 4: Trabajo diario a tiempo parcial en la fabrica de Wieze
Equipos Lunes - Viernes Sébado y Tiempo de Tiempo de
Jueves Domingo trabajo trabajo real
Equipo A 08:00 h- 08:00 h- 25 horas 25 horas
13:00 h 13:00 h
Equipo B 07:00 h- 16 horas 15 horas
15:00 h
Descanso de
30 minutos

El sistema de turno existente estipula 3 turnos de 38 horas a la semana, aseguran-
do un tiempo de produccidn total desde las 06:00 h del lunes hasta la media noche
del viernes. Ademds del sistema de turnos, hay trabajo diario a jornada completa y a
tiempo parcial, abarcando el tltimo actividades de limpieza principalmente.

El nuevo sistema de tiempo de trabajo afiade trabajo de fin de semana. Ademas
de los turnos continuos entre lunes y viernes, hay ahora dos turnos de fin de sema-
na de 24 horas cada uno, que aseguran una produccién a tiempo total entre las
06:00 h del sdbado y las 06:00 h del lunes. Estos equipos de turno de fin de semana
trabajan sobre una base alternativa. El equipo del turno de mafiana (06:00 h-18:00
h) del primer fin de semana hace el turno de noche el fin de semana siguiente
(18:00 h-06:00 h). El equipo de dia (que se ocupa principalmente del mantenimien-
to y control) estd ahora complementado con un equipo de dia que trabaja 12 horas
en sdbado y 12 horas en domingo. Un equipo de limpieza a tiempo parcial trabaja
15 horas durante el fin de semana.
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En principio, el periodo durante el que se hace el trabajo de fin de semana, se li-
mita a 7 meses, es decir entre el 1 de septiembre y el 31 de marzo. Este periodo
puede prolongarse, pero durante los meses de julio y agosto se prohibe el trabajo de
fin de semana. Después de la temporada de trabajo de fin de semana (normalmente
7 meses), los trabajadores de los turnos de fin de semana (en total 60) vuelven a la
semana de trabajo regular. Esta reintegracién obstaculiza la prictica de contratos
temporales para los trabajadores de fin de semana. Se han evitado también las re-
ducciones temporales de plantilla en los equipos de los dias de la semana, ya que
los trabajadores de fin de semana se utilizan para reemplazar trabajadores de vaca-
ciones, etc.

Remuneracion. Los trabajadores de fin de semana reciben el mismo salario que
los trabajadores de su categoria empleados durante la semana. Asi, los trabajadores
de turnos de fin de semana obtienen el mismo salario durante el fin de semana que
los trabajadores de turno de dias de la semana.

Los anteriores niveles salariales se alcanzaron como resultado de un convenio
colectivo, que estipula remuneraciones adicionales por el trabajo en sdbados y do-
mingos: para los trabajadores a turno de fin de semana, el 71,5% para el equipo que
trabaja de 06:00 h a 18:00 h, y el 99% para el equipo que trabaja de 18:00 h a
06:00 h. Para los trabajadores de dia, las remuneraciones adicionales son el 68,88%
para el trabajo de dia de fines de semana a jornada completa, y el 66,66% para el
equipo de limpieza a tiempo parcial.

Eleccién voluntaria. Los equipos de fin de semana se componen en su totalidad
de voluntarios, los trabajadores que ya estdn empleados en la empresa tienen priori-
dad de eleccién. Sin embargo, una vez que se ha optado por trabajar el fin de sema-
na, el trabajador tiene que permanecer en el trabajo de fin de semana, como mini-
mo, durante una temporada completa. Durante la primera temporada, sin embargo,
los trabajadores de la empresa podian retirarse después de 3 meses.

Contratacion adicional. La instalacién de los equipos de fin de semana condujo
a la contratacién de 61 trabajadores adicionales. No todos fueron empleados en los
equipos de fin de semana, ya que algunos empleados de la empresa optaron por
cambiarse del trabajo en dias de semana al de los fines de semana.

Permiso anual. Los 20 dias de permiso anual legal se aplican proporcionalmente
a los trabajadores de fin de semana, que tienen, asf, 8 dias al afio. Si un trabajador
que normalmente estd empleado durante los fines de semana, toma vacaciones cuan-
do estd empleado en un sistema semanal normal, el nimero de dias de permiso que
quedan se determina individualmente, sobre la base del permiso de 10 dfas tomado
en el sistema semanal, que es igual a 4 dias para el trabajador de fin de semana.

Permiso por razones personales. Para cumplir con la legislacién belga relativa
a permiso retribuido por acontecimientos familiares, tales como matrimonio, naci-
miento de hijos, etc., la empresa adopté reglas de conversioén para los trabajadores
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de fin de semana. Por cada dos dias concedidos por la legislacion “normal”, los tra-
bajadores de fin de semana tienen derecho a un dia; por tres dias concedidos, los
trabajadores de fin de semana tienen derecho a un permiso retribuido de un dfa, y
al salario de otro dfa (sin ausencias); y por un dia concedido, un permiso retribuido
de un dia, si el acontecimiento coincide con un dia de trabajo de fin de semana, y,
si no, un dia de permiso sin retribucién.

Transportes. No hay medios especiales de transporte para los trabajadores de
fin de semana. La empresa paga una asignacién diaria de transporte cuando se
exige por ley.

Horas extraordinarias. La remuneracién adicional por horas extraordinarias se
paga por cada hora trabajada por encima de 12 horas, en el caso de los turnos de fin
de semana. No se puede pedir a los trabajadores de turno de fin de semana que tra-
bajen durante la semana en un sistema de tres turnos durante la temporada alta.

Resultado. La empresa informé que la introduccion de estos equipos de fin de
semana aumenté los niveles de produccién proporcionalmente al aumento de tiem-
po de produccién.

El aumento en el tiempo de produccién también evit6 el recurso a las horas ex-
tras. Se informé que el absentismo de todos los trabajadores permanecié muy bajo,
incluyendo los equipos de fin de semana.

En relacién con la rotacion de personal de los equipos de fin de semana, el nivel
de la misma no es mds alto que el bajo nivel generalmente registrado para otros tra-
bajadores. Sin embargo, ciertos voluntarios que venian del sistema de tres turnos a
la semana, para unirse a los equipos de fin de semana, se dieron de baja después de
3 meses. La mayorfa de ellos habian trabajado durante largo tiempo en el sistema
tradicional de tres turnos, y tuvieron dificultades para adaptarse a los nuevos siste-
mas. Los trabajadores reclutados fuera de la empresa para los turnos de fin de se-
mana, sin embargo, no tenian la opcién de retirarse, estando reservada ésta sola-
mente para los que provenian del sistema de 3 turnos.

El reclutamiento de los equipos de fin de semana, sin embargo, no es dificil.
Manifiestamente, muchos trabajadores prefieren dicho trabajo de fin de semana,
que (con la misma retribucién que un trabajo normal de semana) ofrece mejores
posibilidades de acomodo con su vida familiar, y proporciona la posibilidad de sa-
tisfacer otras responsabilidades o intereses durante la semana, tales como cuidado
de nifios, establecimiento de una casa, etc.

Un portavoz de la empresa subray6 el hecho de que el éxito de una férmula asf,
requiere una buena cooperacién entre la direccién y los sindicatos.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en septiembre de 1990 por el Profe-
sor A. D. Koster, Instituto de Educacion de Postgraduados de Universidad (IPO),
Facultad de la Universidad de San Ignacio Antwerp (UFSIA) Escuela de Direc-
ci6n, Universidad de Amberes, Amberes, Bélgica.



EJEMPLOS PRACTICOS 43

FRANCIA

Elite, Merrey

Tipo. Programa de promedio de horas.

Antecedentes. La empresa subcontratista Elite, creada en 1984 con 15 emplea-
dos, ha crecido rdpidamente y tiene ahora 40 empleados. La empresa administra las
existencias de productos manufacturados de otra empresa, Vittel (embotelladora de
agua mineral), y clasifica los envases vacios (botellas de cristal y paletas sin pintu-
ra) devueltos por los clientes que luego se envian a Vittel. El trabajo implica, prin-
cipalmente, el manejo de las paletas.

La carga y descarga de las mercancias de los vagones de tren y camiones, la or-
denacién de las paletas en estanterias y la preparacion de pedidos, se lleva a cabo
dentro del depdsito, utilizando equipo mévil mecanizado. El manejo de los reci-
pientes vacios implica la carga y descarga de los vagones de tren asi como la clasi-
ficacién y apilamiento en 4reas determinadas fuera del depdsito. La descarga y la
clasificacion (la maquina clasificadora es manejada por 8 trabajadores de los que 2
son responsables del mantenimiento) se hacen dentro del almacén.

La empresa depende totalmente de Vittel en la determinacion del nivel de su ac-
tividad. Al ser un intermediario entre el productor y sus clientes, se enfrenta al
doble problema de adaptarse a las fluctuaciones de una actividad fuera de su con-
trol y de intentar mejorar las condiciones de trabajo de sus empleados en una situa-
cién de cambio constante.

Razon fundamental para el cambio del tiempo de trabajo. La empresa carecia
de una organizacion flexible del trabajo. Esta falta de flexibilidad era cada vez més
un obtéculo para responder a las demandas de la produccién. Se generaron poste-
riores tensiones por la organizacién compleja de 2 turnos que se solapaban (de
06:00 h-11:45 h a 13:00 h-15:15h y de 11:45 h-13:00 h a 14:15 h-21:00 h) asi
como por el método de la empresa de respuesta a las fluctuaciones (en particular
mediante horas extraordinarias).

Con la asistencia de la Agence nationale pour 1’amélioration des conditions de
travail (ANACT) [Instituto Nacional para la Mejora de las Condiciones de Traba-
jol, la empresa pudo encontrar una férmula més flexible de organizacién del tiem-
po de trabajo.

Procedimiento. En respuesta a una peticion a la ANACT, por la direccién de
Elite, de una organizacién mds flexible de trabajo, se desarrolld una intervencién
en 3 fases. Implicaba un andlisis inicial del funcionamiento de la empresa y entre-
vistas con los directores de Vittel y con todo el personal de Elite. Se crearon a con-
tinuacién grupos de trabajo para discutir las formas posibles de organizacién del
trabajo. Esto fue seguido por el sometimiento a prueba de un nuevo ordenamiento
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del tiempo de trabajo, el disefio de un programa de formacién y el embarque en ne-
gociaciones para convenios colectivos sobre el ordenamiento del tiempo de trabajo
y la promocién del didlogo y la participacién de los trabajadores.

Se determiné que un sencillo ordenamiento del tiempo de trabajo podria resolver
parcialmente las necesidades de flexibilidad de la empresa. Incluia dos turnos alter-
nativos (de 05:00 h a 13:00 h y de 13:00 h a 21:00 h) asi como un horario regular de
la jornada. Analizando en detalle el gran niimero de condicionantes en la empresa, y
sus problemas en relacién con la organizacién del trabajo, se constaté que un siste-
ma mds complejo de organizacién del tiempo de trabajo solamente enmascararia
problemas mds serios e importantes. Estos incluian: la dificultad de ser informados
con 24 horas de adelanto sobre el volumen de productos que se debian manejar, las
fluctuaciones en la demanda originadas por una amplia variedad de factores (mayor
consumo en verano, mercado de exportacién, sistema de facturacion, entrada ines-
perada de pedidos a mitad de la semana, condiciones climéticas, etc.). El hecho de
no saber cuénto tenian que trabajar diaria o semanalmente y si tenian o no que tra-
bajar en sdbados, tenia un efecto significativo sobre la libertad de los trabajadores
para organizar su tiempo libre. No habfa fluctuaciones estacionales identificables, y
la ampliacién de la fluctuacién semanal y diaria de la actividad variaba grandemen-
te. Parecia que lo méximo que podia alcanzarse en Elite era limitar el alcance de la
modificacién del tiempo de trabajo. Sin embargo, aunque esto se acomodaba mejor
a los trabajadores, solo podia satisfacer parcialmente la necesidad de la empresa de
flexibilidad. En vez de buscar una férmula mds original y sofisticada para el orde-
namiento del tiempo de trabajo, se hizo un esfuerzo para identificar més precisa-
mente los factores que obstaculizaban una organizacién flexible de la produccién y
del trabajo. Las cuestiones examinadas inclufan la eficiencia de la direccién; el pro-
blema de la falta de formacidn suficiente de los trabajadores; las condiciones de tra-
bajo; y el papel y la responsabilidad de los lideres del grupo laboral. Para promover
el cambio y la modernizacién en estas dreas, se encontrd necesario crear condicio-
nes favorables para el didlogo. Aunque la empresa deseaba llegar a un acuerdo, la
falta de suficiente organizacién y representacién del trabajador demostré ser el prin-
cipal obstaculo para desarrollar una politica social dentro de la empresa.

El establecimiento de grupos de trabajo facilité6 una evolucién continua y las
adaptaciones a las organizaciones iniciales del trabajo y del tiempo de trabajo. Por
ejemplo, los trabajadores que trabajaban en la maquina de clasificacién, decidieron
con su director introducir un dia de trabajo continuo, junto con una sistemadtica ro-
tacién de aquellos trabajos considerados como los mds molestos.

Ordenamiento del tiempo de trabajo. Este acuerdo firmado en enero de 1987
estipulaba que las horas de trabajo serian de 34 a 44 a la semana, con una semana
de trabajo de 39 horas de promedio. Hay un sistema de horas de crédito y débito,
con limites de 16 horas para el tiempo de débito y de 24 horas para el de crédito.
Mis allé de estos limites, es la empresa la que toma medidas de remedio.
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El salario mensual no resulta afectado. Sin embargo, los empleados reciben una
remuneracién adicional del 25% por las horas trabajadas por encima de las 39, y
pueden utilizar sus horas de crédito en cualquier momento que elijan.

Ademds, el acuerdo establece ciertas normas para el funcionamiento de la
nueva organizacién del tiempo de trabajo, y para la retribucién de los empleados
(formacidn, reparto de beneficios, participacién y derecho de expresién). El acuer-
do se firmé por un afio con la Confédération francaise democratique du Travail
(CFDT) [Confederacion Francesa Democritica de Trabajo], el tnico sindicato acti-
vo en la empresa, y se renegociard dos meses antes de su expiracion.

Acuerdo sobre la promocion de la participacion del trabajador (accord sur
’expression des salariés). Poco después, en marzo de 1989, se firmé otro acuerdo.
Estd diseflado para promover el didlogo y la participacién del trabajador. Regula la
formacién de grupos de trabajo, frecuencia de las reuniones, liderazgo (un miem-
bro por grupo), el papel de la direccién y los recursos disponibles para los grupos
de trabajo. El director del depdsito puede pedir la opinién de los empleados sobre
cuestiones particulares (por ejemplo, cambios en la organizacién del trabajo). El
acuerdo se firmé con la CFDT por tres afios; se debe mantener una reunién anual
por los empleados, para valorar el rendimiento de los grupos de trabajo.

Condiciones de trabajo. Ademds del acuerdo sobre el ordenamiento del tiempo
de trabajo, los grupos de trabajo identificaron la necesidad de mejoras en otros as-
pectos de las condiciones de trabajo. Esto condujo a medidas tales como la elimi-
nacién de polvo y emisién de gases, a una mejor iluminacién en los muelles de
carga y descarga y a la renovacion del sistema de sefiales.

Resultados. La intervencién en Elite tuvo dos resultados principales. El primero
y mds notorio fue la firma de los acuerdos y los inmediatos efectos de la reorgani-
zacion del trabajo (la semana de trabajo de 39 horas que casi siempre se cumple a
pesar de un aumento en el movimiento de las mercancias).

El segundo resultado, quizds menos evidente desde fuera, pero que significé un
cambio profundo para la empresa, fue el establecimiento de un didlogo sincero con
el personal. Inicialmente contemplado como esencial para la introduccion de una
reorganizacion, se considera este didlogo como el tGnico modo para poner en fun-
cionamiento los acuerdos y para adaptarse a las nuevas demandas a largo plazo.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en octubre de 1990 por el Sr. H.
Puel, Economie et Humanisme, 14 rue Antoine Dumont, 69372 Lyon Cedex 08,
Francia.

Regie Renault, Flins

Tipo. Turnos de noche.

Antecedentes. Regie Renault es un importante fabricante francés de coches.
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Estd nacionalizada desde 1945. La fuerte competencia internacional ha marcado
considerablemente el proceso de negociacién colectiva en esta fabrica. El nimero
de empleados en 1990 era de 10.000, en comparacién con los 14.700 en 1985. Se
montan unos 1.550 coches cada dia en dos lineas de montaje.

Razoén de ser. Se firmé un acuerdo sobre los ordenamientos del tiempo de traba-
jo en diciembre de 1989 entre la direccién y ciertos sindicatos [Confédération
francaise démocratique du Travail (CFDT - Confederacién Democritica Francesa
de Trabajo), Confédération francaise de 1I’Encadrement- Confédération générale
des Cadres (CFE-CGC - Confederacién Francesa de Personal Ejecutivo- Confede-
racién General de Directores), Confédération générale du Travail -Force ouvriére
(CGT-FO - Confederacién General de Trabajo- Fuerza Obrera) y Confédération des
Syndicats libres (CSL -Confederacién de Sindicatos Libres); la Confédération gé-
nérale du Travail (CGT - Confederacién General de Trabajo) se negé a firmar]. El
articulo 21 indica que, para Renault, el ordenamiento del tiempo de trabajo debe re-
flejar las aspiraciones de los empleados de una mejor calidad de vida, asi como
también el éxito de la empresa, ya que esto asegurara su futuro.

Por esta razén, la empresa subraya su buena voluntad de considerar cuidadosa-
mente los deseos de sus trabajadores en relacién con el tiempo de trabajo, a fin de
que, con la amplitud posible, puedan ser compatibles con los esfuerzos continuos
para expansionar la empresa.

El éxito de la empresa, y las mejoras paralelas para los trabajadores, se derivan
bésicamente de la satisfaccién de los clientes con los servicios y bienes producidos.
Es en este marco de una calidad global de trabajo donde el ordenamiento del tiem-
po de trabajo puede alcanzar su objetivo bdsico, con el debido respeto a los acuer-
dos y disposiciones legales.

Para Renault, la satisfaccion de las demandas cuantitativas de los clientes supo-
ne poder reaccionar rdpidamente a las fluctuaciones de la demanda con un funcio-
namiento flexible de la empresa. La satisfaccion de las demandas de calidad de sus
clientes supone adaptarse a los modelos de consumo de sus compradores. Esto im-
plica la posibilidad de la ampliacién de las horas de apertura de servicio.

Al mismo tiempo, los diferentes ordenamientos del tiempo de trabajo pueden
facilitar el mejor uso del costoso equipo productivo, particularmente la maquinaria
automatizada.

Es dentro de este marco, donde Renault fomenta las horas individuales, asi
como el trabajo a tiempo parcial en sus talleres.

Turno de noche. Se firmé un nuevo acuerdo el 6 de marzo de 1990 que introdu-
jo el trabajo nocturno en Flins. Los sindicatos que firmaron fueron CFDT, CFE-
CGC, la Confédération frangaise des travailleurs chrétiens (CFTC - Confederacion
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Francesa de Trabajadores Cristianos) y CGT-FO. La CGT se neg6 a firmar un texto
que mejoraba poco las condiciones de trabajo. La CFDT sefiald, sin embargo, que
hace 20 afios los trabajadores del sistema de dos turnos tenfan que trabajar 48
horas, incluyendo los sdbados. El cambio a los tres turnos podia proporcionar nue-
vas oportunidades de negociacion.

Se introdujo el turno de noche para producir un nuevo modelo. El equipo de
turno de noche se compone siempre de los mismos trabajadores y su magnitud de-
pende de las necesidades de produccién.

El turno de noche permite un aumento de produccién de 300 vehiculos por linea
de montaje. Ha aumentado el nimero de trabajos en unos 1.100 por linea. Esta inno-
vacién es significativa, porque la fabrica en Flins, de lo contrario, se hubiera visto
obligada a reducir el niimero de trabajadores a 600 durante 1990. También tuvo que
absorber trabajadores de otra fabrica de Renault cerrada en 1990 en Billancourt.

Programa de trabajo. El nuevo ordenamiento del tiempo de trabajo sustituye a
un sistema alternativo de dos turnos. Sin embargo, hubo paros en el trabajo de
mantenimiento en la fabrica. Las horas de trabajo del turno de noche son 31:30.
Ademds de la reduccién en el tiempo de trabajo, hubo también un aumento de paga
del 20%. El turno de dia comprende 37 horas de trabajo, sin pérdida de salario. La
reduccion del tiempo de trabajo de 40:40 horas se consigue reduciendo el tiempo
de trabajo, los descansos para comida y las tolerancias en el tiempo de transporte y
de las pausas.

De conformidad con el acuerdo de 6 de marzo de 1990, el tiempo de trabajo se
organiza como sigue:

e para los trabajadores de 2 turnos, el turno de mafiana de lunes a viernes es de
05:00h a12:40 h, 0 de 05:30 h a 12:42 h;

* el turno de tarde es de 12:40 ha 19:48 h, o de 12:42 h a 20:18 h;

e hay un turno parcial de noche de lunes a jueves desde las 19:48 h a 01:33 h,
0de 20:18 h a02:03 h;

e para el turno de noche del viernes el horario es de 19:48 h a 04:48 h o de
20:18 ha 05:18.

Resultados. Es todavia muy pronto para hacer una valoracién. El mercado de
fabricacion de coches francés se enfrenta a una competencia internacional feroz,
fundamentalmente por parte de Japén. El acuerdo no representa muchos cambios
en lo que se refiere al clima social de la empresa, que ha sido marcado profunda-
mente por los cambios estructurales del afio pasado y la sistemdtica oposicién del
sindicato mds antiguo en Renault, la CGT.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en octubre de 1990 por el Sr. H.
Puel, Economie et Humanisme, 14 rue Antoine Dumont, 69372 Lyon Cedex 08,
Francia.
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Pompes Salmson, Laval

Tipo. Produccién continua de 6 dias.

Antecedentes. Esta empresa, creada en 1919 por Emile Salmson, fabrica bom-
bas de agua. En 1961 la empresa fue descentralizada y establecida en Laval. En
1984 se vendi6 a una amplia corporacién financiera alemana. Su plan econémico a
medio plazo de 3 afios proyecta un aumento del 5% en la actividad comercial al
afio, con el objetivo de obtener un aumento en la exportacién equivalente al 50%
de su volumen de negocios.

Se introdujeron nuevos ordenamientos del tiempo de trabajo para cambiar la
produccién de bombas industriales a la fabricacién de materiales para sistemas de
agua fria y caliente en los edificios. Ademds, la empresa deseaba aumentar el tiem-
po de funcionamiento del equipo y reducir los costes de produccién. Deseaba tam-
bién reducir los periodos de depreciacién para adaptar el equipo a los desarrollos
tecnolégicos. La mejora de la flexibilidad de respuesta a las variaciones en la de-
manda comercial y a los riesgos implicados en la fabricacién, fue un objetivo adi-
cional del nuevo programa.

Otros objetivos incluyen la consolidacién y desarrollo de personal permanente;
la limitacién de los intervalos de remuneracion pagados a los equipos de trabajo
que hacen diferentes horarios, la compensacién mediante una reduccién en el tiem-
po de trabajo y la limitacién del recurso al trabajo en horas extras.

Cobertura y ordenamiento del tiempo de trabajo. Para asegurar la produccién
durante 6 dias a la semana, hay 3 turnos rotativos de 6 horas con 185 operarios y
10 trabajadores altamente cualificados; un equipo de noche con 24 operarios y un
trabajador altamente cualificado; y dos equipos de noche con 16 operarios entre los
dos. El nimero total de trabajadores incluidos es de 236.

Los trabajadores corrientes y los de mantenimiento estdn obligados a garantizar
la cobertura al comienzo y al final de la semana.

Procedimiento. Las negociaciones con las partes sociales sobre el desarrollo de
los nuevos ordenamientos del tiempo de trabajo duraron 8 meses. Los sindicatos que
no firmaron el acuerdo fueron la Confédération frangaise démocratique du travail
(CFDT) [Confederacién Democratica Francesa de Trabajo]; la Confédération
francaise de I’Encadrement-Confédération générale des Cadres (CFE-CGC) [Confe-
deracién Francesa del Personal Ejecutivo- Confederacién General de Directores]; y
la Confédération générale du Travail (CGT) [Confederacién General de Trabajo].

La introduccién de los nuevos ordenamientos del tiempo de trabajo entrafié una
consulta con los trabajadores para definir en principio las horas de trabajo. Se acor-
dé un dia de trabajo corto (6 horas por dia x 6 dias a la semana) y se comenz6 con
100 trabajadores en 1985.
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Resultados. El tiempo de funcionamiento de la maquinaria se amplié en un 25%
con un equipo nocturno, y en un 46% con dos equipos nocturnos. La reduccién de
8 horas con un descanso de 30 minutos a 6 horas al dia sin parar, tuvo un efecto po-
sitivo sobre la productividad. Es dificil, sin embargo, medirlo con precisién, ya que
se introdujeron también otras medidas al mismo tiempo: nueva inversién de capital
y aumento en el alcance de las tareas.

La introduccién de los nuevos ordenamientos del tiempo de trabajo dio como
resultado un aumento en la capacidad de produccién y una adaptacién mds flexible
a las fluctuaciones del mercado. El volumen de la actividad comercial aument6 en
un 48% entre 1984 y 1990. Hubo un mayor nivel de avenencia y participacién den-
tro de la misma empresa. Como resultado la empresa pudo ser mds competitiva y
aumentar su mercado de exportacién.

El empleo del personal ordinario crecié en un 25% como consecuencia de la
nueva organizacién. Un nuevo convenio al que se lleg6 el 5 de septiembre de 1988
redujo las horas de trabajo de 34 a 33:33 horas a la semana, y eliminé el trabajo del
sdbado, que habia sido un gran problema para los trabajadores.

El desarrollo de una politica industrial basada en la descentralizacién de res-
ponsabilidades, ampliacién de la base de especializacién y de la comunicacion,
junto con el aumento en la produccién y el crecimiento positivo en el empleo, han
contribuido en conjunto a un ambiente de trabajo mds coherente y social para el
personal.

Fuente. Informacion suministrada a la OIT en noviembre de 1990 por el Sr. H.
Puel, Economie et Humanisme, 14 rue Antoine Dumont, 69372 Lyon Cedex 08,
Francia.

ALEMANIA

Beamtenheimstittenwerk (BHW), Hameln
(Sociedad de Créditos y Construccion)

Tipo. Sistema combinado de turnos y tiempo flexible con horas de servicio dia-
rio ampliadas.

Antecedentes. BHW es una asociacion de crédito y construccién con 4.600 em-
pleados. Tiene el 48% por un lado la Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB) [Con-
federacion Alemana de Sindicatos] y por otra lado la Deutscher Beamtenbund
(DBB) [Federacion Alemana de Funcionarios]. Aproximadamente 1.300 personas
estdn empleadas en su sede central de

Hameln. El ordenamiento del tiempo de trabajo introducida en la sede central
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de BHW en junio de 1989, es una combinacién no convencional de trabajo a turnos
y a horario flexible.

Ordenamiento del tiempo de trabajo. Desde el punto de vista de la empresa, los
objetivos del nuevo ordenamiento del tiempo de trabajo eran:

« reducir costes haciendo mejor (es decir mas largo) uso diario de los puestos
de trabajo existentes (y en particular de los terminales de ordenador).

« aumentar el tiempo de servicio.

« conservar las ventajas del sistema de tiempo flexible que habia sido utiliza-
do con éxito durante varios afios.

La primera finalidad, sin embargo, no se encuentra en los sistemas de tiempo
flexible y tradicional, donde usualmente cada puesto de trabajo es utilizado sola-
mente por un empleado.

Horas normales de trabajo. De acuerdo con un convenio colectivo especial a
nivel de empresa con el Gewerkschaft Handel, Bariken und Versicherungen (HBV)
[Sindicato de Empleados de Seguros, Banca y Comercio], los empleados de BHV
tienen una semana de 35 horas. Es una reduccion de 3,5 horas a la semana introdu-
cida con el nuevo horario.

El ordenamiento acordado se muestra en la Tabla V. Lo esencial es la utilizacién
de 3 puestos de trabajo por 4 empleados a jornada completa. Uno de los 3 puestos
de trabajo es cubierto por dos personas diferentes en los turnos cortos fijos de ma-
flana y tarde.

Tabla V: Horario de trabajo para los empleados A-D

Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4
Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do| Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do | Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do | Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa,
Do

Puesso |[A A A A A |B BB BB CCE€el D DDDD
trabajo
nl
Puesto |C C C C C |D DDDD AAAAA B BB BB
trabajo
n°2
Puesto (D D D D D |A A A A A B BBBB C @ ¢ gce
trabajo | ** Descanso ** ** Descanso ** ** Descanso ** ** Descanso **
n%3 B BB BB |CCCCC D DDDD A A A AA
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Como muestra el plan de turnos en la Tabla V, el empleado A trabaja en el pues-
to de trabajo No. 1 durante la primera semana. La semana de trabajo consta de 5
dias de 9 horas, con tiempos de comienzo y finalizacion flexibles dentro del perio-
do de las 07:00 h hasta las 18:00 h, con un total de 45 horas. En la segunda semana,
el empleado A estd en el puesto de trabajo No. 3 trabajando en un turno fijo de 5
horas de 07:00 h a 12:10 h (incluyendo un descanso de 10 minutos). Durante esta
semana se trabajan 25 horas. Durante la tercera semana, el empleado A es asignado
al puesto de trabajo No. 2 donde se trabaja una jornada de 9 horas con horario fle-
xible, lo mismo que en el puesto de trabajo 1. Durante esta semana se trabajan 45
horas. Finalmente, en la cuarta semana, el empleado A hace un turno fijado de
12:50 h a 18:00 h en el puesto de trabajo No. 3. Se trabajan 25 horas en esta sema-
na, de esa forma el promedio global a lo largo de 4 semanas es de 35 horas a la se-
mana. Los empleados B, C y D rotan a través de los mismos puestos de trabajo y
horarios a intervalos de una semana.

El sistema tiene el propésito de que haya siempre como minimo una persona en
el trabajo, no antes de las 07:00 h ni més tarde de las 18:00 h (Puesto de Trabajo
No. 3). El periodo de las 12:10 h a las 12:50 h es cubierto por los dos trabajadores
en los puestos de trabajo Nos. 1 y 2, de esa forma siempre hay alguien en el trabajo
desde las 07:00 h a las 18.00 h. Las horas medias de funcionamiento totales para
cada puesto de trabajo son de 45:00 h a la semana, después de la deduccién de
todos los descansos (ver mds abajo), que consisten en 43:20 horas en los puestos de
trabajo Nos. 1 y 2 y en 48:20 horas en el puesto de trabajo No.3.

Tabla VI: Horario de trabajo individual

Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4
Tiempo Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa|Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa,| Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, | Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa,
Do Do Do Do
Estructura  7:00
del tiempo  8:00
de trabajo  9:00
10:00
11:00
12:00
13:00
Tiempo de 14:00
servicio  15:00
16:00
17:00
18:00

=Dias de horario flexible con tiempo de trabajo nominal diario de nueve horas.

] =Turnos fijos de mafiana y tarde de cinco horas (de 07:00 h a 12:10 h, y de
12:50 h a 18:00 h)
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En la préctica, los puestos de trabajo pueden incluir diversas miquinas, en cuyo
caso los grupos de trabajadores siguen el mismo horario ilustrado en la Tabla V.
Ademds el cambio de un puesto de trabajo a otro puede ocurrir en dias distintos
del lunes. El horario presentado en la Tabla VI, aclara el modelo de trabajo para un
trabajador, o grupo, con cambio los jueves. El resultado es de 2 semanas de 33
horas y 2 de 37 horas.

Pausas para descanso. Para los turnos de horario flexible de 9 horas, hay dos
descansos retribuidos de 10 minutos en la mafiana y en la tarde, sin contar el des-
canso para el almuerzo no retribuido. Para los turnos fijos de mafiana y tarde de 5
horas, hay uno de 10 minutos retribuidos y uno de 10 minutos no retribuidos que
deben considerarse como un descanso de 20 minutos para todos los empleados.
Esto cumple la disposicion legal sobre tiempo de trabajo para las mujeres, que
exige un descanso de 20 minutos para trabajo de més de 4,5 horas en comparacién
con las 6 horas para los hombres.

Remuneracion. La semana reducida de trabajo se puso en prictica con salario
completo. Esto estaba unido, sin embargo, con un acuerdo sobre un aumento sala-
rial mds bajo en comparacién con el promedio del sector a lo largo de los dos pré-
Ximos afios ya que los salarios pagados por BHW habian sido hasta del 10 al 20%
por encima de esta media, desde el punto de vista de los empleados, el acuerdo
podia ser considerado como el cambio de un beneficio financiero por un beneficio
de tiempo. Al mismo tiempo se acord6 que mediante esta “contribucién de solidari-
dad”, podria ofrecerse a unos 300 aprendices un contrato de trabajo permanente.

Resultados. El convenio de BHW es un modo de reducir los costes fijos (puesto
de trabajo) dentro de un marco de horario flexible modificado. Este tipo de ordena-
miento del tiempo de trabajo puede ser tenido en cuenta cuando los requerimientos
de tiempo de servicio no pueden ya ser satisfechos por los sistemas de horario fle-
xible ordinario (u otro de un turno), pero un sistema de dos turnos completos es to-
davia “demasiado fuerte”. Los sistemas como el ordenamiento de BHW podrian
contribuir a estrechar o incluso cerrar la brecha que tradicionalmente separa los sis-
temas de turno y de horario flexible.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en octubre de 1990 por el Sr. Micha-
el Weidinger de Dr. Hoff, Weidinger und Partner, Liickhoffstrasse 22, W-1000 Ber-
lin 38, Alemania.

Bayerische Motorenwerke AG, Regensburg (BMW)
(Empresa de Trabajos del Motor de Babiera)

Tipo. Semana de trabajo de 6 dias en combinacién con una semana de trabajo
de 4 dias.

Antecedentes. Junto con los costes crecientes que se derivan de las tecnologias
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de produccién de capital intensivo, asi como de la competencia internacional cre-
ciente, la diferencia entre las horas de trabajo y el tiempo de funcionamiento, origi-
nada por la reduccién en el tiempo de trabajo, ha llegado a ser un asunto importan-
te para casi todos los fabricantes de coches en Europa (asi como para otros en otros
paises).

El primer gran paso tomado en esta direccién en Alemania fue el denominado
“modelo de BMW”, un sistema de un turno y mds tarde de dos turnos, puesto en
prictica en el nuevo local de produccién recientemente construido en Regensburg
(Baviera). Este es probablemente el sistema de turnos innovador mejor conocido
establecido en la industria de Alemania, y combina una semana de trabajo indivi-
dual de 4 dias (y desde el comienzo de las operaciones de dos turnos regulares en
junio de 1990, alternando semanas de 4,4 y 3 dias; ver més abajo) con una semana
de funcionamiento de 6 dias. Con este sistema, BMW lleg6 a ser el primer produc-
tor de automdviles de Alemania al ampliar el tiempo de funcionamiento regular a
los sdbados [usualmente el trabajo en sdbado en la industria del automévil se basa
en las horas extras (a veces casi permanentemente)]. Hay también una segunda
parte de “ajuste” del ordenamiento del tiempo de trabajo de BMW: un sistema de
horario flexible para departamentos de administracién que, sobre una base volunta-
ria, también incluye trabajo normal en sabados.

Horas normales de trabajo. Como resultado de los convenios colectivos entre
la Verein der Bayerischen Metallindustrie (Federacién de Empleadores del Metal
de Baviera) e IG Metall (Sindicato de Trabajadores del Metal), los empleados de la
fabrica de Regensburg tienen una semana de trabajo de 37 horas desde abril de
1989.

Funcionamiento de un turno

Tradicionalmente, todo puesto de trabajo con un turno de funcionamiento al dia
es servido por un empleado; en los sistemas de dos turnos, dos empleados son asig-
nados alternativamente para cubrir un puesto de trabajo, y en los sistemas de tres
turnos el modelo se basa en 3 6 mds empleados por puesto de trabajo.

El nuevo sistema de turno de BMW para el funcionamiento de un turno (como
se muestra en las Tablas 7 y 8) se halla sobre una base organizativa completamente
diferente: un grupo de (en este caso, 2) puestos de trabajo es servido por un grupo
de (en este caso 3) empleados. Al ampliar de esa forma la base organizativa, pue-
den hacerse los tiempos de funcionamiento “en medio de” los sistemas de turno
tradicional.

El modelo se introdujo en mayo de 1988, un mes después de que el tiempo de
trabajo regular a la semana en la industria del metal alemana se habia reducido a
(en aquel momento) 37,5 horas.



54 LAS HORAS QUE TRABAJAMOS

Para los empleados, el plan de turno presenta dos ventajas principales, ninguna
de las cuales podria lograrse dentro de los sistemas de turno tradicionales: la intro-
duccién de una semana de trabajo regular de 4 dias; y un periodo de 5 dias fuera
cada tres semanas (en la Tabla 8, situado entre la semana 1 y la semana 2).

Tabla 7: Plan de asignacion de personal para el funcionamiento de un turno
(Empleados/Grupos A, By C)

Semana 1 Semana 2 Semana 3

Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do

Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do

Lu, Ma, Mj, Ju, Vi, Sa, Do

Puesto de trabajo 1

A A AABB

B B CCTCOC

c CccCCAA

Puesto de trabajo 2

B B BB CC

c cCcCcCcAA

A A BB BB

Tabla 8: Programa de trabajo individual para el funcionamiento de un turno
(EmpleadolGrupo A anterior)

Semana 1 Semana 2 Semana 3

Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do | Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do | Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do

[l = Tumo de trabajo programado

Trabajo de sdbado. Estas ventajas aparentemente compensan el trabajo frecuen-
te en sdbado (se programaron dos de cada tres sdbados como dias de trabajo, dejan-
do solamente una tercera parte de todos los sébados como tiempo libre).

Creacion de empleo. A pesar del trabajo frecuente en sdbado (que es uno de los
principales puntos de conflicto entre la VBM e IG Metall), el modelo de BMW ob-
tuvo la aprobacién de los representantes de los sindicatos regionales de trabajado-
res del metal (principalmente a causa del efecto del empleo adicional). Por cada 2
puestos de trabajo, se requeria un tercer empleado extra, con el resultado de que se
crearon aproximadamente 900 trabajos adicionales.
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Tiempo de trabajo reducido. Una condicién previa del modelo de BMW era la
introduccién de turnos de 9 horas (sin contar un descanso no retribuido de 30 mi-
nutos). Junto con el trabajo de semana individual de 4 dias, esto generé un tiempo
de trabajo individual programado de 36 horas a la semana, mientras que el tiempo
de funcionamiento semanal es de 54 horas. Esto proporciona una reduccién adicio-
nal de tiempo de trabajo concedida a cambio del trabajo regular en sdbado.

Pausas para descanso. Un tiempo retribuido para el desayuno de 15 minutos y
un tiempo de descanso retribuido adicional de 34 minutos tomado en forma de va-
rios descansos cortos (lo dltimo debido al rendimiento del sistema de salario), se
incluyeron en estas 9 horas retribuidas por turno de trabajo, dejando un tiempo neto
de trabajo diario de 8:11 horas. (Ya que el tiempo retribuido del desayuno en el
funcionamiento de un turno estaba unido con un paro de la linea de montaje; esto
redujo el tiempo de funcionamiento efectivo a 52,5 horas a la semana).

Aceptacion por parte del afectado. Después de la introduccién del nuevo siste-
ma de tiempo de trabajo, el (generalmente muy alto) nimero de solicitantes de tra-
bajo en la empresa BMW, aument6 atin mas. Entre otras razones, las largas distan-
cias entre el domicilio y la fabrica BMW que algunos empleados tenian que hacer,
presumiblemente jugaron un papel para la alta aceptacién del modelo de BMW;
otro punto que debe mencionarse en este contexto, es el relativamente alto porcen-
taje de “agricultores a tiempo parcial” entre los empleados de BMW.

Funcionamiento de dos turnos

En el verano de 1990 se tomd la siguiente medida: el modelo de BMW incluye
ahora dos turnos completos de funcionamiento cada dia excepto los sédbados, en el
que solamente hay un turno de mafiana. Como puede verse en las Tablas 9 y 10, el
plan de asignacién de personal y los horarios de trabajo individual parecen bastante
similares a los mostrados en las Tablas 7 y 8, siendo la principal diferencia que 3
empleados cubren ahora un puesto de trabajo en dos turnos, en vez de dos puestos
de trabajo en un turno. De cualquier modo, ésta habia sido realmente la primera
idea (la variante de un turno fue “inventada” después, como una medida provisio-
nal durante la fase inicial de produccién de la nueva factorfa). Tan pronto como la
factoria esté funcionando a plena capacidad (lo que probablemente se alcanzard en
la segunda mitad de 1991) se habrdn creado aproximadamente 2.500 trabajos adi-
cionales mediante el nuevo sistema de tiempo de trabajo.

Trabajo de sdbado. Originalmente se habia programado que la fabrica funcio-
nara con dos turnos 6 dias a la semana, es decir, también los sdbados. Sin embargo,
durante el proceso de puesta en practica del sistema de dos turnos, se comprob6
que este propdsito no era factible. Para comprender esto debe recordarse que, como
en el funcionamiento de un turno, cada turno es de 9 horas mas 30 minutos de des-
canso no retribuido. Para el funcionamiento de dos turnos esto significa que el
turno de mafiana comienza a las 05:00 h y que el turno de tarde finaliza a las 24:00
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Tabla 9: Plan de asignacion de personal para el funcionamiento de dos turnos
(Empleados/Grupos A, By C

Semana 1 Semana 2 Semana 3

Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do | Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do | Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do

Turnode mafiana A A A A B B B B B B CC cC cccCAA

Turnodetarde |B B C C C C C A A A A A B B B

Tabla 10: Programa de trabajo individual para el funcionamiento de dos turnos
(Empleado/Grupo A anterior)

Semana 1 Semana 2 Semana 3

Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do | Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do | Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do

Tumno de mafiana | [N o
Turno de tarde pLaaw o

Il = Tumo de Trabajo programado

h; el cambio de turno tiene lugar a las 14:30 h. El turno de tarde en sdbados hubiera
tenido, consecuentemente, un considerable efecto perjudicial sobre el fin de sema-
na en general.

Horas de trabajo. Un resultado de la “pérdida” del dltimo turno en sdbados es
que, en vez de 36, se programan de promedio solamente 33 horas de trabajo indivi-
dual en cada ciclo de 3 semanas: dos semanas con turnos de trabajo de 9 horas son
seguidas regularmente por una semana con turnos de trabajo de 9 horas. Para apro-
ximarse a la antigua semana de 36 horas, la direccién y el comité de empresa acor-
daron 11 turnos adicionales al afio que debian ser hechos fuera de las listas de tra-
bajo diarias. Estos turnos son parcialmente fijados a largo plazo por adelantado (es-
pecialmente para las asignaciones extras de personal durante la temporada de vaca-
ciones) y pueden programarse parcialmente con poca anticipacién, por ejemplo
para sustituir a un colega enfermo.

En relacién con esto se acordaron dos medidas posteriores, con objeto de ganar
tiempo de funcionamiento adicional. En 1991, por primera vez, no habr4 cierre de
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la empresa en el verano; y en el verano de 1991, el paro actual de la linea de mon-
taje durante el descanso retribuido de 15 minutos (ver mds arriba) serd eliminado
en ambos turnos.

Resultados. Desde su introduccién en 1988, el modelo de BMW ha sido (en su
versién de un turno, asi como en la de dos turnos), objeto de vivas, y a veces, polé-
micas discusiones sobre los nuevos sistemas de tiempo de trabajo en general y
sobre el trabajo de los sdbados en particular.

Aunque la tendencia a la reduccién del tiempo de trabajo diario en Alemania
parece haberse intensificado, parece también que la idea bdsica del modelo de
BMW es atin particularmente interesante como una alternativa al funcionamiento
regular de 3 turnos, especialmente para los empleados con largas distancias desde
el domicilio al centro de trabajo.

Desde el punto de vista de BMW, las tres principales notas del modelo de tiem-
po de trabajo han sido alcanzadas: una mejora en la competitividad, un progreso en
las condiciones del tiempo de trabajo al introducir la semana de trabajo de 4 dias; y
la creacion de trabajos adicionales.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en octubre de 1990 por el Sr. Micha-
el Weidinger de Dr. Hoff, Weidinger und Partner, Liickhoffstrasse 22, W-1000 Ber-
lin 38, Alemania.

Condat GmbH, Berlin

Tipo. Sistema de horario flexible y tiempo de trabajo individual.

Antecedentes. En los afios recientes, Alemania ha sido testigo de una intensa
discusién sobre la ampliacién de las horas de trabajo regulares individuales mds
alld de los limites de tiempo de trabajo establecidos en los convenios colectivos. Al
mismo tiempo, el tema de la “orientacién de la fase vital de las horas de trabajo”
(incluyendo periodos de trabajo a tiempo parcial o de interrupciones completas de
trabajo) ha ganado claramente importancia. Esto se debe principalmente al hecho
de que el mimero de personas jévenes disponibles en el mercado de trabajo estd de-
creciendo rdpidamente. Esto, obviamente, anima a los empleadores a reaccionar
mds flexiblemente a los intereses y necesidades individuales relativos al tiempo de
trabajo, especialmente a las de las mujeres.

En este contexto, el modelo de tiempo de trabajo recientemente introducido en
Condat, una pequefia empresa de software de Berlin, con aproximadamente 80 em-
pleados (la mayoria altamente cualificados), puede considerarse como una posible
solucién.
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El principal propésito del nuevo ordenamiento era responder mejor a las necesi-
dades individuales de tiempo e intereses que pueden ser resueltos dentro del siste-
ma usual de horario flexible (en el que el tiempo nominal de trabajo individual es
todavia fijo). Los efectos positivos esperados son:

* una mejora del atractivo de la empresa en el mercado de trabajo restringido
de los especialistas de software.

+ un fortalecimiento de los lazos entre la empresa y el empleado para reducir
la rotacién de personal (y, de este modo, ahorrar la inversioén en capital hu-
mano) hasta donde sea posible. Esto se hace también mediante “fases fami-
liares” de puericultura intensiva, enlazadas con horas de trabajo temporal-
mente reducidas, o con periodos sin trabajo;

 la puesta en préictica de horas de trabajo mds reducidas (especialmente para
los empleados altamente cualificados) de acuerdo a los precisos requeri-
mientos de tiempo de trabajo orientado al proyecto.

Horas normales de trabajo. Hay eleccién individual de las horas semanales de
trabajo, entre un maximo de 40 horas, y un minimo de 38 horas a la semana. Las
horas normales de trabajo por debajo de 40 a la semana deben contratarse para un
periodo méximo de 18 meses.

Las razones de la gama limitada de eleccién de 30 a 40 horas a la semana son,
por una parte, evitar horas extraordinarias programadas, y, por otra parte, asegurar-
se de que la comunicacién interna no se pone en peligro. El limite de 18 meses es
considerado como una condicién previa para reconocer una semana de trabajo de
30 horas como trabajo a jornada completa, es decir, para no restringir esto a ciertos
trabajos o funciones. En el caso de que un empleado quiera una reduccién posterior
mayor de su tiempo nominal de trabajo, se tienen que hacer organizaciones indivi-
duales.

Ordenamiento del tiempo de trabajo. No hay un convenio colectivo aplicable a
las normas del tiempo de trabajo en la empresa. La norma dentro de la empresa, sin
embargo, es 40 horas de trabajo a la semana. La base del nuevo ordenamiento del
tiempo de trabajo es una regulacién muy liberal de horario flexible.

Condiciones. No hay un tiempo central de asistencia (es decir, no hay obliga-
cién individual de estar en la oficina en ciertos momentos). Los empleados deben,
sin embargo, informar a la secretaria respecto a dénde puede comunicarse con ellos
cada dia de trabajo entre las 09:00 h y las 16:00 h.

La planificacién de los tiempos de trabajo individual debe estar de acuerdo con
la planificacién del proyecto y los requerimientos de los clientes. Dentro de este
marco, sin embargo, los empleados tienen libertad para organizar su tiempo de tra-
bajo de acuerdo a sus necesidades e intereses personales.
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Pausas para descanso. No hay normas de descanso fijadas (con la excepcién de
la necesidad de observar las disposiciones legales).

Remuneracion. Toda reduccién individual de las horas normales de trabajo va
unida a una baja proporcional del salario sujeto a impuestos, que, como en todo
programa de horario flexible, se paga ininterrumpidamente sin relacién con el ni-
mero de horas realmente trabajadas en el periodo de referencia.

Banco de tiempo. Los empleados pueden acumular horas de crédito en su cuen-
ta individual de tiempo, o recurrir a ellas, aumentando o reduciendo su tiempo de
trabajo diario. No hay limite para las horas de crédito o de débito en las cuentas de
tiempo individual. El trabajo se mide utilizando formularios rellenados por los em-
pleados.

Sin embargo, se deben observar dos limitaciones: (1) no se permite gastar horas
que todavia no se han trabajado, es decir, hacer débitos del tiempo planificado; (2)
no se debe superar una media de 40 horas de trabajo planificadas a la semana.

Permiso sabdtico. Los créditos de tiempo individual pueden utilizarse para
tomar un permiso sabético (es decir, un permiso retribuido que dure varias sema-
nas, o incluso meses). Sin embargo, se deben observar dos limitaciones: (1) un per-
miso sabdtico no puede ser superior a 6 meses como méximo (incluyendo las vaca-
ciones regulares de 6 semanas al afio) (2) no puede tomarse con una notificacién
previa inferior a 6 meses. Cada dia sabético (contando, por supuesto, solamente los
dias de trabajo) consume 6 horas de crédito y se paga como si se hubieran trabaja-
do las 6 horas.

Conclusion. El ordenamiento del tiempo de trabajo de Condat indica la gama de
posibilidades abiertas, cuando las normas de horas de trabajo fijo son sustituidas
por organizaciones individuales dentro de un marco definido. El resultado son dos
opciones: la eleccién individual entre ocio y dinero, y el cambio individual de las
horas actuales de trabajo o placer en horas futuras de trabajo o placer.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en octubre de 1990 por el Sr. Micha-
el Weidinger of Dr. Hoff, Weidinger und Partner, Liickhoffstrasse 22, W-1000 Ber-
lin 38, Alemania.

Grandes almacenes, Baden-Wiirttemberg

Tipo. Dias libres rotativos.

Antecedentes. Las horas normales de apertura de las tiendas son de 47 a 50 a la
semana de lunes a sdbado, en Alemania, es decir, de 09:00 h a 18:30 h de lunes a
viernes, de 09:00 h a 14:00 h durante 3 sidbados al mes, y de 09:00 h a 18:00 h el
primer sdbado de cada mes y los 4 sdbados antes de Navidad. La introduccién de la
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semana de trabajo de 38,5 horas en el comercio al por menor en Alemania, en
1986, provocé una intensa polémica sobre los ordenamientos tradicionales del
tiempo de trabajo. Generalmente, los grandes almacenes suelen mantener el mismo
modelo de tiempo de trabajo, y dar dias libres adicionales para compensar la dife-
rencia de las horas acumuladas entre el tiempo real de trabajo de 40 horas a la se-
mana y el tiempo de trabajo acordado de 38,5 horas. Por ejemplo, los grandes al-
macenes utilizaban un sistema en el que los dias libres para los empleados a jorna-
da completa eran rotados a lo largo de 6 semanas. Usualmente habia seis grupos ro-
tando, cada uno con un dia libre diferente en la semana. Esta clase de sistema de
horas de promedio anual originé muchos problemas. Habia dificultades para los
empleados para coger sus dias libres, debido a presiones de trabajo, particularmen-
te por los dias libres acumulados a finales de afio, que es la época de mds concu-
rrencia en el comercio al por menor.

En 1987, después de un conflicto bastante largo sobre la reduccién del tiempo
de trabajo, un gran almacén que pertenecia a una de las cuatro principales cadenas
de grandes almacenes en Baden-Wiirttemberg, introdujo un nuevo ordenamiento
de la semana de trabajo de 38,5 horas, acordado entre el personal, el comité de
empresa, los sindicatos y la direccién. El gran almacén tiene unos 380 emple-
ados, el 50% de los cuales trabaja a tiempo parcial. Los ordenamientos del tiempo
de trabajo para estos trabajadores a tiempo parcial incluyen una amplia gama de
opciones.

Horas de trabajo. Las horas de trabajo (incluyendo descansos) para los trabaja-
dores a jornada completa son de 08:55 h a 18:35 h de lunes a jueves; de 08:30 h a
18:35 h el viernes; de 08:50 h a 14:05 h en los sdbados cortos; y de 08:50 h a 18:05
h los sdbados largos. Cada semana los trabajadores tienen uno de esos dias libres
que se describen mds abajo. Esto significa que el tiempo de trabajo real y el acor-
dado ascienden a 38,5 horas a la semana.

Pausas para descanso. Son de 1:20 horas en cada uno de los dias de lunes a
viernes y en el sdbado largo, y de 30 minutos en el sdbado corto.

Ordenamiento del tiempo de trabajo. El personal estd organizado en 5 grupos
de trabajo que trabajan en un sistema rotativo hacia adelante. Cada grupo tiene un
dia libre diferente cada semana. Sin embargo, el viernes, un dia de alta asistencia
de clientes, estd excluido como dia regular libre (ver Tabla 11). Los grupos que tra-
bajan en las semanas en las que las horas de trabajo del sdbado son més reducidas,
tienen su dia libre en un dia de la semana de lunes a jueves. Por lo tanto, el tiempo
de trabajo resultante, automdticamente es de 38,5 horas (ver Tabla 12). El grupo
que tiene que hacer horas de trabajo mds largas en sdbado (una vez al mes) tiene
también un dia libre de lunes a jueves, asi como 3:10 horas adicionales de tiempo
libre el dia anterior a su dia libre, para totalizar las 38,5 horas de la semana de tra-

bajo (ver Tabla 13).
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Tabla 11: Dias de descanso rotativos

Enero 1990
Lunes 1 8 15 22 |29
Martes 2 9 16 23 30
Miércoles 3 10 17 24 31
Jueves 4 11 18 25
Viernes 5 12 19 26
Sédbado 6 13 20 27
Domingo 7 14 21 28

Niimero Negrita = Dia de descanso rotativo

En negrita | =  Dias de descanso rotativo en el supuesto de un fin de semana
largo (de 14:35 h del viernes 8:55 h del martes)

Tabla 12: Dia de descanso rotativo en la semana de trabajo con un sdbado corto
(Lunes-Jueves)

Lunes Martes Miércoles Jueves Viemnes Sédbado

8:55h-18:35h [8:55 h-18:35h | piade | 8:55h-18:35h8:30 h-18:35 h|8:50 h-14:05 h

descanso
rotativo

El tiempo de trabajo semanal (46:50 horas), menos el dia de descanso rotativo (8:20 horas) es igual a 38:30
horas.

Tabla 13: Dia de descanso rotativo en una semana de trabajo con un sabado largo
(Lunes-Jueves)

Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes Sabado

8:55 h-18:35 h |8:55 h-18:35 h| 8:55 h-| Tiempo | Diade |8:30h-18:30h|8:50 h-18:05h

1325 h libre de | descanso

3:10h rotativo

El tiempo de trabajo semanal (50:00 h), menos el dia de descanso rotativo (8:20 h) es igual a 41:40 horas,
menos el tiempo libre (3:10 h) es igual a 38:50 horas.
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Los empleados que tienen su dia libre en un sdbado largo o corto, cada 5 sema-
nas segun su calendario rotativo, también tienen un tiempo adicional de compensa-
cién de 3:35 horas en la tarde del viernes (ver Tablas 14 y 15). En la semana si-
guiente, el primer dia (lunes) es su dia libre rotativo. Por lo tanto, disfrutan de un

largo fin de semana desde la tarde del viernes hasta el lunes inclusive.

Tabla 14: Dia de descanso rotativo que cae en un sabado corto para una semana
de trabajo con un sdbado corto

Lunes Martes Miércoles Jueves Viemnes Séabado
8:55 h-18:35h [8:55 h-18:35 h| 8:55 h-18:35 h [ 8:55 h-18:35 h|8:30 h-
14:35 | Tiempo Dia de
libre de | descanso
3:35 h* | rotativo

Pausas de descanso reducidas a una interrupcion para comer

El tiempo de trabajo semanal (46:50 horas) menos el dia de descanso rotativo (4:45 h- sdbado corto) es
igual a 42:05 horas, menos el tiempo libre (3:35 horas) es igual a 38:30 horas.

Tabla 15: Dia de descanso rotativo que cae en un sabado largo en una semana con
sdbado largo

Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes Sédbado
8:55 h-18:35h |8:55 h-18:35 h| 8:55 h-18:35 h [8:55 h-18:35 h| 8:30 h-
14:35 | Tiempo | Diade
libre de | descanso
3:35h* | rotativo

Pausas de descanso reducidas a una interrupcién para comer

El tiempo de trabajo semanal (50:00 horas), menos el dia de descanso rotativo (7:55 horas - Sdbado

largo) es igual a 42:05 horas, menos el tiempo libre (3:35 horas) es igual a 38:30 horas.

Con la posibilidad de ampliar las horas de apertura las tardes del jueves (En-
mienda a las Horas de Apertura de Tiendas de 1989), no se cambi6 este sistema.
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Las horas adicionales de apertura (hasta las 20:55 h) se negocian usando horas ex-
tras retribuidas de los trabajadores a jornada completa y contratando trabajadores a
tiempo parcial.

Trabajo a tiempo parcial. Para sustituir al personal a jornada completa en sus
dias libres, se emplean trabajadores a tiempo parcial. Hay muchas variaciones en el
ordenamiento de las horas de trabajo, hay trabajadores a tiempo parcial que traba-
jan solamente de uno a cuatro dias a jornada completa o de uno a cuatro medios
dias a la semana. Algunos incluso trabajan menos de los medios dias varias veces a
la semana. En total, hay de 50 a 60 horarios diferentes en funcionamiento. Sin em-
bargo, los horarios se fijan por contrato y los dias libres no rotan como en el caso
de los trabajadores a jornada completa.

Resultados. Este nuevo sistema de tiempo de trabajo ha sido el tema de un pro-
yecto de investigacion titulado “Ordenamientos del tiempo de trabajo humano en el
comercio al por menor y al por mayor”, patrocinado por el Ministerio de Investiga-
cién y Tecnologia. Las encuestas hechas a los empleados de direccidn, jefes de de-
partamento, comité de empresa y sindicato de comercio, indicaron un alto nivel de
aceptacién del modelo de tiempo de trabajo. La flexibilidad requerida del personal
para las tareas del servicio estaba asegurada. Una ventaja para el personal es que
tienen un fin de semana extenso una vez cada 5 semanas, mientras que anterior-
mente sélo tenian un fin de semana ordinario cada 6 semanas.

‘Este sistema de tiempo de trabajo demostré también que son posibles las orga-
nizaciones sencillas cuando se reduce el tiempo de trabajo. Este sistema puede ser
de interés para otras empresas al por menor, donde las encuentas han indicado que,
en particular, el personal joven cualificado deja el comercio al por menor debido a
los ordenamientos del tiempo de trabajo que no son atractivos.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en octubre de 1990 por el Sr. Jorg
Wiedemuth, Gewerkschaft Handel, Banken und Versincherungen, Tersteegerstrasse
30, W-4000 Dusseldorf 30, Alemania.

Hilti GmbH, Kaufering

Tipo. Turnos integrados a tiempo-parcial/jornada completa.

Antecedentes. Hilti es una empresa que fabrica herramientas para la industria de
la construccién. La sede central de la empresa estd localizada en Suiza; hay varias
plantas de produccién en Alemania, asi como en otros paises europeos. Para utili-
zar mejor la cara maquinaria, y también, para enfrentarse con los cuellos de botella,
se considerd necesaria una ampliacion del tiempo de funcionamiento en la fabrica
de Hilti en Kaufering (Baviera). Ademds, en varios departamentos de la fabrica de
Kaufering, casi todos los empleados eran mujeres, algunas de ellas interesadas en
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el trabajo a tiempo parcial. Por lo tanto, se decidié introducir un nuevo sistema de
turnos que incluia turnos integrados a tiempo parcial y a jornada completa.

Antes de la introduccién del nuevo sistema de turnos, en una seccién de la fa-
brica solamente estaban empleadas mujeres en dos turnos alternativos semanales
de lunes a viernes. No habia turno de noche. El nuevo sistema de turnos tiene tres
finalidades:

» la ampliacién de las horas regulares de funcionamiento, afiadiendo un turno
extra a la semana la mafiana del sdbado a los turnos regulares de cinco ma-
fianas y cinco tardes de lunes a viernes. Todos los turnos serfan de 8 horas de
duracién (sin contar los descansos no retribuidos), de forma que el tiempo
de funcionamiento semanal totalizaria 88 horas;

e encontrar una solucién para la puesta en préctica de horas més cortas de tra-
bajo bajo las condiciones mencionadas més abajo;

« proporcionar oportunidades a las mujeres que quisieran trabajar a tiempo
parcial.

Horas normales de trabajo. Como consecuencia de los convenios colectivos
entre la Verein der Bayerischen Metallindustrie (Federacién de Empleadores de
Metal de Baviera) y el IG Metal (Sindicato de Trabajadores del Metal) la semana
de trabajo normal es de 37 horas desde abril de 1989.

Ordenamiento del tiempo de trabajo. Las Tablas 16 a 18 muestran el nuevo sis-
tema de turnos (planes de turnos y plan correspondiente de asignacién de personal)
disefiado para realizar todos los tres fines al mismo tiempo. Se caracteriza por los
siguientes aspectos:

 Eliminacién del vinculo directo entre el tiempo de funcionamiento y las horas
de trabajo para los empleados a jornada completa. Esto se hace alternando se-
manas de trabajo de 5 y 4 dias (es decir, 40 y 32 horas) en turnos de marfiana
y tarde. La tabla 16 indica que en las semanas 1 y 3 del plan de turnos a jor-
nada completa, cada empleado trabaja solamente 5 dias: el miércoles de la se-
mana 1 y el lunes de la semana 3 no son dias de trabajo programado. En las
semanas 2 y 4 (semanas del dltimo turno), solamente estan listados 4 turnos:
el viernes de la semana 2 y el miércoles de la semana 4 son dias libres.

o Para realizar este nuevo sistema de turnos, los dos grupos existentes de tur-
nos a jornada completa (A y B) fueron divididos cada uno de ellos en dos.
Los 4 nuevos grupos de turnos resultantes fueron programados de acuerdo al
plan de asignacién de personal de turnos de 4 semanas de la Tabla 18. Cada
grupo entra en el plan de turnos a intervalos de una semana. El plan es, asf,
completamente idéntico para los 4 grupos de turnos. A diferencia de algunos
nuevos sistemas de turnos, este modelo de turno implica una mezcla minima
de grupos de turnos antiguos. Como muestra el plan de asignacién de perso-
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nal, A1/A2 y B1/B2 trabajan sin embargo juntos la mayoria del tiempo. La
separacién solamente ocurre en los dias libres asignados.

Los huecos que resultan del nuevo plan de turno a jornada completa son cu-
biertas por dos grupos extras de turnos (T1 y T2), empleados sobre una
base a tiempo parcial. Como muestra el plan de turno particular (Tabla 17)
para estos dos grupos, estdn asignados a un sistema de turno alternativo se-
manal con dos turnos a la semana. Cada 15 dias hay una semana completa
libre (de la tarde del miércoles a la tarde del miércoles de la semana si-
guiente). Esto da como resultado 16 horas de trabajo programadas a la se-
mana. Los contratos de empleo estdn, sin embargo, basados en 20 horas de
trabajo semanal, creando de ese modo una reserva de tiempo de 4 horas a la
semana, o un turno extra de trabajo cada vez la siguiente semana que puede
usarse para fines de sustitucion en caso de enfermedad, vacaciones y cosas
similares. Sin embargo, la razén para contratar estas 4 horas adicionales de
trabajo no fue la flexibilidad. En Alemania, la cobertura total de la seguri-
dad social requiere un contrato de empleo de 18 horas de trabajo semanal
como minimo.

Tabla 16: Programa de trabajo por turnos para los grupos a jornada completa

Grupo A1/A2 y B1/B2
Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4
Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, | Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, | Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa,| Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa,
Do Do Do Do
Turno de mafiana| HEEEE =] ]
Turno de tarde o a—— — .

Tabla 17: Programa de trabajo por turnos para los grupos de jornada a tiempo
parcial Tl y T2

Semana 1

Semana 2

Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do

Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa, Do

Turno de mafiana

Turno de tarde




66

LAS HORAS QUE TRABAJAMOS

Tabla 18: Plan de asignacion de personal para los grupos por turnos a jornada
completa A1/A2 y B1/B2 (Los simbolos de grupo por turno a tiempo
parcial T1 y T2 estdn en negrita)

Semana 1

Semana 2

Semana 3

Semana 4

Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa,
Do

Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa,
Do

Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa,
Do

Lu, Ma, Mi, Ju, Vi, Sa,
Do

Primer turno | A1 A1 T1 A1 A1 A1| B1B1T2B1B1BI1| A2 A2 T1 A2 A2 A2| B2 B2 T2B2 B2 B2
T1A2 A2 A2 A2 A2| T2B2 B2 B2 B2B2| T1 Al Al Al A1 Al| T2 B1B1BI Bl Bl

s B2B2B2B2T2 Al A1A1AIT1 | BIBIB1BIT2 A2 A2 A2 A2T1

Ultimo tumo | B1 B1 T2 B1 Bl A2A2T1A2A2 | A2A2T2B2B2 Al A1 T1 A1 AL

Resultados. Al introducir el nuevo sistema de turno, pudieron lograrse los fines
mencionados més arriba. Ademads:

» El porcentaje de trabajo del turno de tarde para los empleados a jornada
completa ha sido reducido del 50 al 44% aproximadamente.

» A pesar del trabajo regular en sdbado para los empleados a jornada comple-
ta, no son necesarias las semanas de trabajo de 6 dias.

» Se ofrece a las mujeres interesadas en el trabajo a tiempo parcial una op-
cién razonable sin tener que cambiar de puesto de trabajo. En particular, cada
turno a tiempo parcial es seguido como minimo por un dfa libre, que permite
una mejor armonizacién del trabajo y las responsabilidades familiares.

» No hay separacién de los miembros de turnos a tiempo parcial y a jornada
completa, como a veces puede observarse en los sistemas de turno con tur-
nos de fin de semana separados. Consecuentemente, el aislamiento social,
asi como los problemas de calidad, que se originan de dichas dicotomfas,
pueden evitarse. Como muestra el plan de asignacién de personal, cada uno
de los grupos de turno a tiempo parcial (T1 y T2) siempre trabajan juntos
con un (siempre el mismo) grupo de turno a jornada completa.

Esta clase de sistema de turno permite mejores compromisos entre los intereses
y necesidades de trabajo, a menudo divergentes, y la familia, combinando sistema-
ticamente elementos a tiempo parcial y a jornada completa. Al mismo tiempo, esto
muestra que “los sistemas integrados de tiempo de trabajo” de este tipo pueden
proporcionar soluciones adecuadas a los cuellos de botella del tiempo de funciona-
miento.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en octubre de 1990 por el Sr. Micha-
el Weidinger of Dr. Hoff, Weidinger und Partner, Liickhoffstrasse 22, W-1000 Ber-
lin 38, Alemania.
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IBM, Boblingen- Hulb

Tipo. Ordenamiento de cinco turnos con periodos de turno extremadamente cor-
tos.

Antecedentes. En la fabrica de IBM Boblingen-Hulb (cerca de Stuttgart), el
dnico chip de un millon de Bytes se produce utilizando trabajo de turno continuo
desde mayo de 1988. La introduccidn del sistema de turno continuo se basé en una
licencia de exencién polémica emitida por las autoridades de inspeccidn regionales.
La principal razén para la polémica era las distintas interpretaciones de la ley ale-
mana relativa a la prohibicién del trabajo en sdbado, y las posibles excepciones a
esta prohibicion.

Horas normales de trabajo. Como resultado de convenios colectivos entre la
Verband der Metallindustrie Baden-Wiirttemberg (Federacién de Empleadores del
Metal de Baden-Wiirttemberg) y el IG Metall (Sindicato de Trabajadores del
Metal), los empleados de la fabrica de IBM en Boblingen-Hulb tienen una semana
de trabajo de 37 horas desde el 1 de abril de 1989.

Ordenamiento del tiempo de trabajo. Uno de los resultados del dificil proceso
de puesta en prictica del sistema de turno continuo, puede verse en la clase de
plan de turno que se eligié y que atin se usa: se basa, en gran medida, en recomen-
daciones derivadas de la investigacién en la ergonomia relativa a la duracién y di-
sefio de los ciclos de turno. La Tabla 19 muestra los planes de turno y asignacion
de personal para los trabajadores a turno en la fabrica de Boblingen-Hulb.

En Alemania, las fabricas de funcionamiento continuo todavia funcionan usual-
mente con 4 equipos; si no hay tiempos de solape retribuidos entre los turnos, esto
da como resultado un promedio de tiempo de trabajo semanal programado de 7
(dias) por 24 (horas) igual a 168/4 = 42 horas. La diferencia entre esta duracién del
tiempo de trabajo y el tiempo de trabajo contractual, es continuamente creciente, y
algunas empresas han introducido ya un sistema de 5 equipos. Un sistema de 5
equipos, bajo las mismas hipétesis que antes, conduce a 168/5 = 33,6 horas prome-
dio de tiempo de trabajo semanal programado. IBM ha contratado con un beneficio
de tiempo de trabajo adicional de 1,5 horas a la semana (de las 37 horas corrientes
a 35,5) y al mismo tiempo ha integrado un turno adicional (denominado “X”) en el
plan de turno de 5 semanas (ver Tablas 19 y 20).

Las principales caracteristicas del plan de turno son las siguientes:

» No hay més de dos turnos de noche programados de una forma seguida. Esto
ayuda a reducir los problemas de salud. Segin las investigaciones, el cuerpo
humano no puede adaptarse al trabajo nocturno dentro de fases de cinco a
siete turnos de noche consecutivos; mas bien, el déficit de suefio se acumula.
Consecuentemente, se recomienda minimizar este déficit reduciendo el nui-
mero de turnos de noche consecutivos hasta donde sea posible.
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El plan de turnos rota extremadamente deprisa, hasta un punto que hubiera
sido casi impensable hace unos pocos afios.

En ninglin momento hay més de 6 turnos seguidos programados durante una
semana de calendario. Esto implica frecuente alternancia de las fases de tra-
bajo y ocio, y al mismo tiempo ayuda a prevenir las tensiones extremas de
trabajo.

El plan de turnos rota hacia adelante, lo que es preferible a un sistema de ro-
tacion hacia atras (con el cambio de turnos desde la noche hasta la tarde a
turnos de mafiana), debido a que el cuerpo humano se adapta mejor al dia
ampliado que al acortado.

Los turnos de mafiana y tarde se dividen también en 2 cortos bloques de no
mds de dos turnos (sin embargo con una excepcion: desde la semana 5 a la
semana 1, estdn programados 3 turnos de mafiana seguidos). De esto se deri-
va la recomendacion de no programar semanas de turno de tarde completa,
para evitar problemas sociales y familiares originados por la falta de tiempo
libre al anochecer durante un periodo largo.

También se incluye, sin embargo, una peculiaridad desventajosa en el plan de

turno: el turno de la mafiana del sdbado es seguido por un dia libre en vez de por el
turno siguiente del sdbado (que ha sido pospuesto una semana). La razén para esto
se encuentra en una estipulacién del cégido industrial alemén, segtin la cual, en los
casos de trabajo regular en sdbado, no deben programarse en los turnos de trabajo
para todo empleado, o bien un lapso de 36 horas cada tercer sidbado, o bien el tiem-
po desde las 6:00 h a las 18:00 h de cualquier otro sdbado.

Tabla 19: Plan de asignacion de personal para el funcionamiento de cinco turnos

(Empleados/ Grupos A a E)

Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4 Semana 5

LuMaMi JuViSaDo

Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do

Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do

Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do

Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do

AAEEDCB
D

BBAAEDC
E

CCBBAED
A

DD CCBAE
B

EE DDCBA
C

BBAAEDD

CCBBAEE

DD CCBAA

EEDDCBB

A AEEDCC

CCBBAEE

DDCCB AA

EE DD CB B

AAE EDCC

BBAAE DD

M = turno de mafana;

T = turno de tarde;

N = turno de noche
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Tabla 20: Programa de trabajo individual para el funcionamiento de cinco turnos
(Empleado/Grupo A anterior)

Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4 Semana 5

LuMaMi Ju Vi Sa Do|Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do | Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do|Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do|Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do

M = =] X - =
T = = [ ] [ewel
N [ == = ==

B = turno de trabajo programado

M = turno de maifiana; A= turno de tarde; N = turno de noche

X = turno adicional (puede trasladarse dentro del ciclo de cinco semanas)

Conclusion. Medido con los criterios obtenidos de la investigacién en la ergo-
nomia, el plan de turno de 5 equipos de la fabrica IBM Boblingen-Hulb, puede ser
considerado como uno de los més avanzados sistemas de turno para funcionamien-
to continuo que estdn actualmente “en el mercado”. La experiencia con sistemas de
turnos que rotan rdpidamente dentro de una produccién continua o semicontinua,
ha demostrado en varios casos que, después del tiempo necesario para acostum-
brarse a los nuevos planes, los mismos trabajadores a turno prefieren estos planes a
los “tradicionales” (que usualmente constan de bloques ininterrumpidos semanales
de turnos de mafana, tarde y noche).

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en octubre de 1990 por el Sr. Micha-
el Weidinger of Dr. Hoff, Weidinger und Partner, Liickhoffstrasse 22, W-1000 Ber-
lin 38, Alemania.

Opel, Bochum

Tipo. Combinacion de dos turnos y turno de noche.

Antecedentes. El continuo “boom” del automdvil y la gran inversién de capital
en la produccién del automdvil, han hecho que las horas de funcionamiento de la
maquinaria sean del mayor interés. El Opel Kadett fabricado en la planta de Bo-
chum tiene una gran demanda. Otras fabricas europeas de montaje de este modelo
de coche estan localizadas en el Reino Unido, Espafia, Bélgica, Portugal y Hungria.
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Hay 19.000 empleados en la fabrica de Bochum, siendo 17.000 los trabajadores
manuales. Entre estos tltimos, casi 8.000 trabajan en la planta de montaje y carro-
ceria, 1.400 en el taller de prensa, y el resto en la produccién de motores y otros
componentes y en otros departamentos.

Como se necesitaban 42 turnos en horas extras los sdbados en Bochum, en
1989, la direccién estudié la introduccién de un programa de 3 turnos para aumen-
tar las horas de funcionamiento. Después de un largo periodo de negociaciones, la
direccién y el comité de la fabrica acordaron un programa de 3 turnos que comen-
zarfa el 1 de abril de 1990. Este ordenamiento del tiempo de trabajo combina un
programa de 2 turnos para el trabajo de dia y un turno permanente de noche. La f4-
brica de Opel en Bochum ha sido la primera factoria de fabricacién de coches ale-
manes que ha adoptado dicho ordenamiento.

Horas de trabajo. Actualmente, el nimero de horas de trabajo acordadas en la
industria del metal alemana es de 37 a la semana (hasta 1993). En la fabrica de
Opel en Bochum esto se realiza trabajando 7,5 horas al dia, y ademds se dan tres
dias libres extras al afio.

Pausas para descanso. Hay cortos descansos retribuidos que totalizan 26 minu-
tos por turno, mds 5 minutos en el cambio de turno; la presencia por turno es de 8
horas, a causa del descanso para comida retribuido de 30 minutos.

Permiso anual. El permiso anual es de 30 dias, més los dias de fiesta oficiales.
Se conceden 7 dias adicionales libres al afio a los empleados que trabajan en el
turno de noche permanente.

Horas extraordinarias. Desde que se inici6 el trabajo nocturno permanente, no
ha habido mds turnos en horas extras en la fabrica de montaje y carrocerias, y se ha
reducido la cantidad total de horas extras en la fabrica. Sin embargo, hay un conve-
nio que acaba de concluirse para las horas extras en 8 sdbados compensadas por 2
dias libres entre Navidad y Nochevieja y el nuevo dia de fiesta nacional del 3 de

octubre.

Trabajo nocturno. De los casi 8.000 trabajadores de montaje y carroceria, 1.350
trabajan de noche. También trabajan por la noche 400 trabajadores de los 1.400 del
taller de prensa, asi como 300 de la fabrica de motores cercana. También trabajan
de noche 100 empleados asalariados en varios departamentos.

Se ha concluido un convenio especial para el taller de prensas, donde se instala-
ron prensas automdticas de chapas de carroceria en la tltima mitad de 1990. Con
esta modernizacidn, habra dos turnos adicionales: uno en la mafiana del sdbado y el
otro durante una de las noches del sabado al lunes (es decir, las horas de funciona-
miento semanales son -segtn el acuerdo a nivel de planta- desde las 22:00 h del do-
mingo hasta las 14:00 h del sdbado). La direccidn considera este convenio como
una condicién para hacer la inversién. El taller de prensas hace suministros a varias
fabricas de coches de la General Motors Europea, ademdas de a Bochum.
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Remuneracién y compensacion. Se han acordado varios pagos adicionales a
nivel de fabrica, que superan las remuneraciones adicionales por trabajo nocturno
acordados nacionalmente. Las remuneraciones adicionales por horarios y de turno
mas el pago del descanso para comida de 30 minutos, incrementan los salarios
mensuales hasta en un 25%. Como las remuneraciones adicionales por trabajo noc-
turno estdn exentos de impuestos en Alemania, los trabajadores de turno de noche
en la fabrica de Opel en Bochum ganan un salario neto adicional de casi 800 mar-
cos alemanes al mes. Para compensar la carga del trabajo nocturno, se les conceden
también 7 dias libres extras retribuidos al afio (es decir, 10 dias en total).

Aceptacion. Los representantes de la direccién informan que se eligi6 el turno
de noche permanente basdndose en el consejo del especialista de higiene en el tra-
bajo que indic6 que este modelo es preferible al programa ordinario de tres turnos.
No se tuvieron en cuenta otros sistemas de turno.

El trabajo por la noche es voluntario, a peticién de los trabajadores individuales,
que deben comprometerse durante 6 meses como minimo.

Se ha informado que muchos trabajadores estdn interesados en el turno de
noche. Los representantes de la direccién dicen que no hay problemas en contratar
suficientes trabajadores para el turno de noche. La direccién dice que la retribucion
mas alta, los dias adicionales libres, y el hecho de poder organizar su trabajo por si
mismos durante la noche se juzga favorablemente por los trabajadores. Son princi-
palmente los trabajadores de una treintena de afios, los que estan interesados en
cambiarse al turno de noche, y los que estan capacitados para hacerlo.

Solamente se emplean en el turno de noche trabajadores especializados, porque
son necesarias unas cualificaciones mds altas. No se puede emplear a mujeres du-
rante la noche, ya que esto estd prohibido por ley. (En total, las mujeres no superan
el 5,6% de los trabajadores de la fibrica de Opel en Bochum).

Efectos sobre el empleo. En los primeros 6 meses de 1990, el nimero de traba-
jadores en Bochum aument6 en 1.200 personas. El nimero de empleados, en con-
junto, alcanzé un total de 19.000 personas para mediados del afio, superando el
nivel de los afios medios de 1980 por primera vez (la media total en 1987 era de
17.900; en 1986 de 17.600; en 1987 de 17.400; en 1988 de 17.300, y en 1989 de
17.800).

El aumento en 1990 se ha producido en gran parte por el tercer turno. El conve-
nio a nivel de fabrica obligé a la direccién a contratar a 680 personas como minimo
para el turno de noche. Ademds, segtin el convenio a nivel de planta, se abolieron
todos los limites para los trabajos existentes y fueron empleadas todas las personas
que terminaron el aprendizaje.

El 60% de todas las personas contratadas en Bochum desde 1988, habian estado
desempleadas antes. El1 40% habia estado empleado en otros sitios y eran principal-
mente trabajadores con especialidades especificas.



72 LAS HORAS QUE TRABAJAMOS

Alrededor de la tercera parte de los trabajadores del turno de noche estaban em-
pleados recientemente, dos tercios se cambiaron desde otros departamentos de la
fabrica.

El aumento en el empleo fue la razén decisiva para que el comité de fébrica ac-
cediera al turno de noche, a pesar de algunas objeciones fundamentales. Aunque el
40% de los trabajadores recientemente empleados tenian otros trabajos antes, se es-
tima, sin embargo, que habrd un efecto global sobre el mercado de trabajo regional.
Se considera que el turno de noche es importante por el papel a largo plazo de la
fabrica de Bochum dentro de la amplia estrategia europea de GM.

La fébrica de Bochum, por lo que se refiere a costes unitarios, compite con las
otras dos fibricas que producen coches Cadet en Zaragoza (Espafia), y Amberes
(Bélgica), que son controladas por la direccién europea de GM en Zurich, Suiza.
Se decidirdn grandes proyectos de inversion dentro de este marco. La direccién
local sefial6 que el uso mads efectivo del equipo moderno y la reduccién de los cos-
tes unitarios como resultado del turno de noche, fueron cruciales para el futuro de
las fabricas de Bochum. Este punto de vista fue finalmente aceptado por la mayoria
de los trabajadores, el comité de fabrica y la seccién sindical.

Efectos sobre la capacidad productiva. Actualmente se fabrican 525 coches du-
rante cada uno de los dos turnos de dia, y 250 durante el turno de noche. Esto se
corresponde aproximadamente con el volumen pretendido originalmente. Como se
indica en el convenio a nivel de planta, se espera una produccién adicional de
22.000 coches al afio. Como la produccién en 1989 era de 266.000 coches, esto
equivale a un aumento del 8%.

La tasa de produccién no es més alta porque la mayor parte de las horas extras
del sdbado han sido suprimidas con la introduccién del turno de noche. También, la
produccion durante los dos turnos de dia estd ligeramente por debajo del nivel de
ésta antes del reordenamiento (el mdximo entonces era de 600 coches por turno).
No obstante, la direccion cree que el aumento de la produccién total hace que sea
razonable aumentar el personal.

Condicionantes. El condicionante més grave para el uso mds alto posible del
equipo, informa la direccién y los representantes del comité de fabrica, es la nece-
sidad de mantenimiento.

El antiguo sistema de turnos hacia posible mantener la maquinaria por la noche.
El taller de pintura, en primer lugar, necesita limpieza frecuente y renovacién de
los filtros. Ahora, la reparacion y parte del trabajo de mantenimiento han sido tras-
ladados al sdbado (estando suprimidas las horas extraordinarias), y el mantenimien-
to de la linea asi como el mantenimiento periédico del taller de pintura estdn inte-
grados en el proceso de produccién durante el turno de noche. Las lineas funcionan
a mitad de la velocidad de los turnos de dia. En el caso de que el primer turno en
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sdbado no sea suficiente para resolver los problemas de mantenimiento, y ya que el
segundo turno en sdbado es tan impopular, puede ser necesario trabajar el domingo.
Esto es legal desde el punto de vista del denominado trabajo de emergencia.

Fuente. Informacién proporcionada a la OIT en octubre de 1990 por el Sr. Stef-
fen Lehndorff, Subbelrather Strasse 310, W-5000 Cologne 30, Alemania. Esta in-
formacion se basa en los convenios a nivel de planta sobre programas de tiempo de
trabajo y entrevistas con la seccién de personal, la seccién de ingenieria industrial
y los representantes del comité de fabrica.

ITALIA

Pirelli, Settimo Torinese

Tipo. Turno de noche.

Antecedentes. Esta empresa produce neumadticos para coches de pasajeros y ve-
hiculos comerciales. Tiene fabricas a lo largo de Europa. En Italia emplea mds de
5.000 trabajadores en sus fabricas: dos en la regién del Piamonte, incluyendo Setti-
mo Torinesse, con 2.300 empleados; dos en Mildn, con unos 700 empleados (Bo-
llate, 280 empleados, Bicocca con 400 empleados temporalmente desocupados);
una en Tivoli, con 1.200 empleados; y una en Villafranca, Sicilia, con 1.000 emple-
ados.

Al principio de los afios 1980, la empresa, para ser competitiva, tuvo que elegir
entre reducir sus operaciones en Italia, lo que hubiera dado lugar al despido de
unos 300 trabajadores, o hacer uso mds intensivo de su equipo productivo en sus
fabricas italianas. Habia también necesidad de renovar las fébricas en el sur de Ita-
lia, y resolver el problema de los trabajadores desocupados en la fabrica de Bicoc-
ca.

Procedimiento. Enfrentados al riesgo de despido, los trabajadores de la fabrica
de Settimo Torinese, accedieron a discutir los nuevos ordenamientos del tiempo de
trabajo a cambio de una semana de trabajo mds corta. En 1984, se firmé un conve-
nio por la empresa (el Grupo Pirelli), el comité de empresa de la fabrica de Settimo
Torinese [Confederazione Generale Italiana del Lavoro (CGIL - Confederacién Ge-
neral Italiana de Trabajo), Confederazione Italiana dei Sindacati Lavoratori (CISL -
Confederacion Italiana de Sindicatos de Trabajadores), Unione Italiana del Lavoro
(UIL - Sindicato Italiano de Trabajadores)], el sindicato regional y provincial del
sector [Federazione Unitaria Lavarotori Chimica (FULC -Federacién Local de Tra-
bajadores Quimicos)], la direccién de Pirelli y la asociacién local de empleadores.
El mismo convenio se firmé en otras fabricas Pirelli de Italia. Estipula el uso inten-
sivo del equipo productivo durante 6 dias a la semana, incluyendo las noches. En la
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fabrica de Settimo Torinese, se acord6 que la fabrica funcionaria a capacidad pro-
ductiva total de 15 a 18 semanas al afio, comenzando en abril de 1984. El convenio
no se ha modificado desde entonces y atn estd en vigor. El convenio también tuvo
el efecto de retener a trabajadores que estaban amenazados de despido.

Cobertura. El nuevo programa de trabajo en la fabrica de Settimo Torinese in-
cluye alrededor del 80% de los empleados (unos 1.100 trabajadores). Estin dividi-
dos en 4 grupos de unos 350 trabajadores cada uno. Los trabajadores asignados al
control de calidad y al mantenimiento durante los turnos estidn también sujetos al
nuevo programa de trabajo.

Alrededor del 10% de los trabajadores incluidos en el trabajo a turno son muje-
res. Para hacer el trabajo de noche, el convenio incluia la disposicién legal requeri-
da, que exime a las mujeres de la prohibicién sobre el trabajo de noche que hacen
las mujeres, contenida en el Articulo 5 de la Ley No. 903 respecto a la igualdad de
tratamiento entre los hombres y las mujeres en cuestiones de empleo, de 9 de di-
ciembre de 1977 (Gazzetta Ufficiale, No. 343, 17 diciembre de 1977, pagina 9401)
[Legislative Series 1977- It.1].

Horas de trabajo. El convenio colectivo nacional, para las industrias de goma y
pléstico, estipula una semana de trabajo de 40 horas en 5 dias. Como esto incluye
un descanso para comida de 30 minutos cada dia, las horas realmente trabajadas a
la semana son 37,5.

El convenio colectivo nacional estipula 52 horas de reduccién anual en el tiem-
po de trabajo para los trabajadores de dia. Los trabajadores de turno en los 3 turnos
de 5 dias a la semana tienen derecho a una reduccién anual de 56 horas, y los que
hacen 3 turnos a lo largo de 6 dias a la semana, tienen una reduccién de 60 horas en
el tiempo de trabajo anual.

Programa de trabajo. El convenio de la empresa especifica los ordenamientos
de turno siguientes:

» turno de mafiana de lunes a sabado de 06:00 h a 14:00 h;
e turno de tarde de lunes a sabados de 14:00 h a 22:00 h;

» turno de noche durante 3 dias consecutivos entre lunes y sdbados de 22:00 h
a 06:00 h.

Los trabajadores alternan semanalmente una semana de 48 horas en turnos de
mafiana o tarde y una semana de 24 horas en turnos de noche (3 noches). De este
modo, en un periodo de 4 semanas trabajan una semana de 48 horas en turno de
maifiana, una semana de 24 horas en turno de noche, una semana de 48 horas en
turno de tarde y otra semana de 24 horas en turno de noche. El tiempo medio de
trabajo semanal es, consecuentemente, de 36 horas (ver Tabla 21 para un horario
mensual de 6 dias, sistema de 3 turnos).
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Tabla 21: Sistema de 3 turnos y 6 dias a lo largo de un mes en la fabrica de
Settimo Torinese de Pirelli

Equipos | L M M |] V| S D LIM| M| J|V S D L

A 2 2 2 |2 2] 2 3] 3 3 1
B 3 3 3 1 1 1 1|1 1

C 1 1 1 1 1 1 3|3 3 2
D 3 313 2| 2 2 2|2 2 3

Equipos [M | Mi [ J [V S| D|L | M|Mi J|V|S|D|L|M| M
16 17 |18 [ 19 [ 20| 21 [ 22 | 23 (24 | 25|26 (27 (28 29| 30| 31

A 1 1 1 1 1 313 3 2 2 2
B 313 3 2 212 2|2 2 3 3 3
c 2 2 1212 2 3 313 1 1 1
D 3 3 1 1 1 1 1 1

Sobre una base anual hay 22 semanas de 48 horas con turnos de tarde y noche;
22 semanas de 24 horas con turno de noche; 3 semanas de 48 horas (divididas entre
los 3 turnos). Esto da un total de 1.728 horas, o 26 dias, y refleja una reduccién de
60 horas u 8 dias, en el tiempo de trabajo acordado de 224 dias al afio. Este calen-
dario supone trabajar en los siguientes dias de fiesta oficiales: 15 de agosto, dia del
santo patrén, 1 de noviembre y 8 de diciembre.

En el periodo de invieno de 1985-86, cada equipo trabajé un domingo en turno
de noche. En 1990, cada equipo trabajé una vez al mes en turno de noche el siba-
do, pero nunca en la noche del domingo.

Permiso anual. Como minimo, 3 semanas consecutivas de permiso anual tienen
que tomarse en julio o agosto. La cuarta semana depende de un acuerdo interno del
sindicato: en el pasado, esta semana tenia que unirse a las otras tres semanas en el
periodo de julio-agosto, pero en 1990 se trasladé al periodo de Navidad.
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La produccién se suspende durante las 3 semanas hasta el 15 de agosto. Sin em-
bargo, los equipos de mantenimiento contindan trabajando durante este periodo.
Las féabricas se cierran también (excepto para necesidades especificas de produc-
cién) el 25 y 26 de diciembre, el sdbado y lunes santos, el 25 de abril y el 1 de
mayo.

Remuneracion. Los trabajadores implicados en el programa de 6 dias, reciben
una remuneracién adicional por trabajar en sdbados, de 25.000 liras por cada sdba-
do trabajado.

No se pagan remuneraciones adicionales por trabajar durante los antiguos dias
de fiesta oficiales suprimidos, o durante los domingos de calendario, ya que se con-
sideran dias de compensacién de los dias no trabajados.

Resultados. Desde el punto de vista de la empresa, este sistema permite un buen
uso del equipo productivo.

Inicialmente, se encontrd cierta resistencia hacia el trabajo en sdbado. Pero la
alternativa -el despido de los trabajadores si no se aceptaba por los sindicatos la
propuesta del uso intensivo del equipo productivo- fue considerablemente menos
atractiva.

Gradualmente los trabajadores han comenzado a valorar la oportunidad de 4
dias de descanso consecutivos cada tres semanas. Esta oportunidad ha reducido los
inconvenientes del turno de noche y ha permitido un mejor gobierno de la casa.

Desde este punto de vista, el trabajo nocturno y el trabajo en sdbado han sido
aceptados también por las mujeres implicadas en este horario de trabajo.

Segtin los sindicatos, el nimero de horas extraordinarias es ahora muy bajo.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en octubre de 1990 por el Sr. Gior-
gio Miani, Analisi Ricerche Piani Economici Sociali (ARPES), Viale Mazzini 5,
00195 Roma, Italia. Esta informacién se basa en lo siguiente: (1) convenio de 30
de marzo de 1984 entre Pirelli Spa, el Unioni Industriale en Turin, gremios de arte-
sanos (FULC), comités de empresa, y en las subsecuentes puestas al dia; y (2) en-
trevistas con FULC, la secretaria nacional; el Sr. Furfaro y el Sr. Carlini de Fulc
Piamonte; y el Dr. L. Tricomi, Unione Industriale en Turin.

Tessitura di Paesano

Tipo. 3+2 (tres dias de trabajo mds dos dias libres): sistema de tres turnos rotati-
vos para una produccién continua.

Antecedentes. Esta fabrica textil en Paesana (Cuneo) produce terciopelo, panta-
lones vaqueros y tela de fieltro para empresas del vestido (Benetton, Facit, etc.), y,
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a intervalos regulares, para los creadores de alta costura. Forma parte del grupo
Legler, el mayor grupo italiano de empresas textiles.

A mediados de los afios 80, la direccién presentd al sindicato un programa de re-
organizacion, acompafiado de un gran plan de inversién. Ademads de la introduccién
de telares mas modernos, proponia el rejuvenecimiento del personal, la mayor parte
del cual estaba préximo a la edad de jubilacién. La nueva maquinaria tenia que
compensar la reduccion de personal, manteniendo la misma capacidad productiva.

La sustitucién de la maquinaria vieja, asf como un proceso de produccién conti-
nua, eran indispensables para competir internacionalmente.

Procedimiento. En noviembre de 1985 se firmé un convenio que introducia
nuevos horarios de trabajo. El convenio se discutié en numerosas reuniones del
personal. El comité de empresa y los sindicatos artesanos y de comercio (CGIL,
CISL, UIL y el Sindicato Provincial del Sector Textil) finalmente eligieron cambiar
los inconvenientes del nuevo horario de trabajo por mayor tiempo de ocio y sala-
rios mds altos.

Esta propuesta se acordd por los trabajadores y los sindicatos, teniendo en cuen-
ta las implicaciones para las mujeres que hacian trabajo nocturno y que trabajaban
en sdbados y dias de fiestas, una situacion en la que ellas, especialmente en el area
rural, tienen la principal responsabilidad del gobierno de la casa.

El convenio también estipulé una reduccién no traumdtica del personal median-
te la introduccién de un programa de jubilacion anticipada a lo largo de 5 afios.

Durante este tiempo, unos 30 empleados cogieron la jubilacién anticipada, y al-
rededor de 25 personas jovenes fueron contratadas inicialmente con contratos de
formacién profesional, que se transformaron mds tarde en contratos sin limitacién
de tiempo. En 1985, la fabrica tenfa 110 empleados, y para 1990 habia 90. Las mu-
jeres suponen un 50% de la fuerza de trabajo.

Ordenamiento del tiempo de trabajo. El convenio estipulaba la puesta en practi-
ca, sobre una base a prueba, de un nuevo horario de horas de trabajo durante las 24
horas del dia (3+2: trabajar tres dias y dos dias libres). Durante 1987, el primer
grupo de 11 trabajadores fueron asignados a los 18 nuevos telares Varnatex adquiri-
dos para la primera fase del programa de inversién. A finales de 1987, se evalué el
acuerdo y di6 como resultado la determinacién de extender progresivamente las
operaciones durante las 24 horas del dia a toda la fabrica. Se definieron también los
procedimientos de jubilacion anticipada y de las nuevas contrataciones.

El nuevo horario implica a 55 trabajadores, divididos en 11 equipos de 5 perso-
nas.
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Por cada equipo en cualquier dia de la semana, 3 trabajadores cubren los 3 tur-
nos y dos estdn libres de servicio.

Horas de trabajo. Las horas contractuales de trabajo de una semana de 5 dias
son 40, con una reduccién anual de 5 dias para los trabajadores de turno.

De hecho, cada trabajador trabaja 31:30 horas a la semana y recibe una retribu-
cién de 33:40 horas, que incluye el descanso para comida de 30 minutos. Los dias
totales trabajados al afio son 193, con una media de 4,2 dias de trabajo a la semana.

Programa de trabajo. El programa de trabajo se llama 3+2, y garantiza un fun-
cionamiento continuo de la fébrica durante 365 dias al afio.

El personal trabaja en ciclos de 3 dias ( turnos de 8 horas) seguidos de dos dias
de descanso, cubriendo todos los dias de la semana. Los turnos de mafiana, noche y
tarde se alternan en este orden. La Tabla 22 aclara el horario con 3 dias de turno de
mafiana y dos dias librées, después tres turnos de noche y dos dias libres, seguidos
por 3 dias de turno de tarde y dos dias libre. La Tabla 23 indica el ciclo para 5 equi-
pos a lo largo de un periodo de un mes. El sistema 342 da como resultado que los
trabajadores estdn efi turno de noche 6 dias al mes, y que trabajan 26 6 27 domin-
gos al afio.

Tabla 22 : Sistema de turno 3+2 en Tessitura di Paesano

Turno de mafana Lunes a miércoles 6:00ha 14:00 h
Dias de descanso Jueves y viernes

Turno de noche Séabado a lunes 22:00h a6:00 h
Dias de descanso Martes y miércoles

Turno de tarde Jueves a sabado 14:00 h a 22.00 h

Dias de descanso

Turno de mafiana
Dias de descanso

Domingo y lunes

Martes a jueves
Domingo y lunes

6:00h a 14:00 h

Turno de noche Domingo a martes 22:00h a 6:00 h
Dias de descanso Miércoles y jueves
Turno de tarde Viernes a domingo 14:00 h a 22:00 h

Dias de descanso

Lunes y martes
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Tabla 23: Programa de trabajo 3+2 de 5 equipos en Tessitura di Paesano

Turnos L M [Mi|]J] V| S D L{M|M|]J]|V S D L

06:00h-| A A | D|D |D| E|E E|C C C|B B B A
14:00 h

14:00h-| E E E |C C C B B| B A AlA D D D
22:00 h

22:00h-| C B B [B |A| A|A D| D D E | E E c C
06:00 h

Turnos (M| Mi [ J [V S|{D|L |M]|Mi J|V|S|D|L|M|M
16 17 |18 | 19 | 20| 21 | 22 | 23 |24 | 25|26 |27 (28] 29| 30 | 31

06:00h- | A A |D|D D|E|E E| € C|C|B|[B]|B]| A A
14:00 h

14:00 h- | E E [E|C G| E|B B | B A|A|A|D|D|D E
22:00 h

22:00h-| C B |B|B Al A|A D |D D|E|E|E|C|C C
06:00 h

La empresa y los trabajadores desarrollaron un sistema de trabajadores de reser-
va para cubrir los descansos por necesidades personales y los descansos para comi-
da de 30 minutos. Por cada turno hay dos trabajadores de reserva que se ocupan de
la produccién cuando es necesario (sustitucién durante los descansos, ausencias,
accidentes, permiso, etc.).

Dias de fiesta oficiales. Cada trabajador tiene 9 dias de fiestas oficiales, que
pueden tomarse cuando se quiera, con tal que las demandas de produccién lo per-
mitan. Durante los periodos de alto o bajo nivel de produccién, la empresa, junto
con el comité de empresa, pueden fijar dos o tres de estos dias. Los trabajadores
usan los dias restantes, principalmente, para tomar sdbados y domingos libres.

Permiso anual. La fabrica cierra durante 30 dias al afio: 21 dias consecutivos en
agosto, y 9 dias durante otros periodos. El calendario anual de cierres (Semana
Santa, Navidad, Afio Nuevo) se fija cada afio, y depende de las demandas del mer-
cado y de la produccion.
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Organizacion del turno. La organizacién del turno y del calendario anual se
acuerdan con la colaboracion del comité de empresa, de acuerdo con las diferentes
necesidades de los trabajadores, que varfan desde el caso en que una mujer y su
marido estdn empleados (a veces pedirdn estar en el mismo turno, y a veces en tur-
nos diferentes), al caso de mujeres que no pueden hacer turnos de noche ya que
viven fuera de la ciudad y no tienen coches.

Remuneracion. El “valor” de tres dias de fiesta de 6:40 horas, y dos dias de fies-
ta de 8 horas, compensa la reduccién de las horas de trabajo.

El convenio colectivo nacional estipula remuneraciones adicionales del 30%
para los turnos de dias en sdbado y dias de fiesta oficiales. Legler no considera los
sdbados como dias de fiesta debido al programa 3+2. Sin embargo, para proporcio-
nar incentivos, la direccién y el comité de empresa acordaron pagar una remunera-
cién adicional del 15% para los turnos de dia en sdbados y en dias de fiesta oficiales.

Para los turnos de noche, hay una remuneracién adicional del 33%, que es la
misma que la establecida por el convenio colectivo nacional. La remuneracién adi-
cional por turno de noche para los domingos es del 40%.

Horas extraordinarias. Contractualmente, las horas de trabajo que superen las
33:40, se consideran y se pagan como horas extraordinarias. La direccién y el co-
mité de empresa acordaron que, en los afios bisiestos, habria 4 horas adicionales de

tiempo libre.

Resultados. Estos acuerdos han sido aceptados gradualmente por los trabajado-
res, a pesar del inconveniente de trabajar en domingos y dias de fiesta oficiales.

La ampliacién del convenio a la mayoria de los trabajadores de produccién, ha
evitado la diferenciacién entre los trabajadores en un puesto de confianza (es decir,
que trabajan 5 dias durante 8 horas), y los que estdn en un puesto més deficiente (es
decir, los trabajadores recientemente empleados, que, como en otras empresas del
sector, tenfan que trabajar solamente los sdbados y domingos).

En Tessitura di Paesana, los equipos, por si mismos, pueden hacer cambios en
sus horarios. Los sdbados y domingos, los jefes de equipo no trabajan usualmente,
y el equipo por si mismo determina la organizacién del trabajo.

Hasta 1987 el turno de noche era voluntario, y durante muchos afios, s6lo unos
pocos hombres trabajaban en los turnos de noche. Sin embargo, no fue posible am-
pliar el ciclo continuo a toda la empresa sin aplicar el nuevo horario a las mujeres
también.

En la primera evaluacion del convenio de 1985 realizada en 1987, se decidi6
ampliar el programa de trabajo 3+2 a las mujeres, a pesar del Articulo 5 de la Ley
No. 903 respecto a la igualdad de trato entre hombres y mujeres en cuestiones de
empleo, de 9 de diciembre de 1977 (Gazzetta Ufficiale, No. 343, 17 de diciembre
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de 1977, pagina 9041) [Legislative Series 1977-It.1]. Esta resolucién ocasioné al-
gunos problemas, especialmente para la vida familiar. Por lo general, se resolvieron
con la ayuda del director de la fabrica y los sindicatos.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en octubre de 1990 por el Sr. Gior-
gio Miani, Analisi Ricerche Piani Economic Sociali (ARPES), Viali Mazzini 55,
00195 Roma, Italia. Esta informacién se basa en lo siguiente: (1) convenio colecti-
vo de 18 de noviembre de 1985 entre la direccién de la empresa, el comité de em-
presa y el sindicato de artesanfa (FULTA), y las subsiguientes puestas al dia; (2)
entrevistas con la Sra. Donata Canta, ex-secretaria de FILTEA; el Sr. Ferdinando
Tanfar del comité de empresa; y el Dr. Mauro Zangola del Ufficio Studi de la Unio-
ne Industriale, Turin.

JAPON
Tenmaya

Tipo. Programa de promedio de horas de tres meses.

Antecedentes. Tenmaya es una empresa que tiene 5 grandes almacenes y sus
oficinas centrales en Okayama y otras ciudades en el oeste de Jap6n. En abril de
1988, la empresa introdujo un programa de promedio de horas, a lo largo de 3
meses, como consecuencia de los cambios en la Ley de Normas de Trabajo [Ley
No. 47 de 7 de abril de 1947, modificada por la Ley 99 de 1987, de 27 de septiem-
bre de 1987 (Kampoo, 1987). Legislative Series 1947-Jap.3; 1987-Jap.1] que fo-
menta los programas de horas de trabajo flexible.

Tres factores que influyeron en esta innovacién en las horas de trabajo fueron:
la ampliacién de las horas de funcionamiento de los almacenes al por menor, la re-
clamacién del sindicato de que se redujeran las horas de trabajo anual, y la revisién
de la Ley de Normas de Trabajo.

Consulta. Hasta que se introdujo este programa, el sindicato y la empresa habi-
an mantenido muchas negociaciones sobre la cuestion del tema de trabajo. Se acor-
dé crear un comité para estudiar un nuevo sistema de administracién del tiempo de
trabajo, que satisfaciera las exigencias y necesidades de ambas partes. Después de
mucha discusién, el comité decidié introducir un programa de promedio de horas
de acuerdo con la nueva ley y firmé un convenio colectivo que estipulaba el conte-
nido del programa.

Participacion. Estan incluidos todos los trabajadores a jornada completa, inclu-
so los empleados con contratos de un afio con salarios mensuales. Las mujeres em-
barazadas, bajo peticién, son exoneradas del programa, y los trabajadores con
responsabilidad de cuidar a nifios o personas mayores, pueden también solicitar
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exenciones similares, aunque sus solicitudes son verificadas minuciosamente por la
empresa. Un 75% del nimero total de empleados participa en este programa.

Ordenamiento del tiempo de trabajo. La Ley de Normas de Trabajo exige que
dichos programas se basen en periodos de 3 meses. Consecuentemente, de acuerdo
con la ley y teniendo en cuenta la eficiencia organizativa, la empresa dividi6 el afio
en 4 periodos de 3 meses con la finalidad del promedio de las horas de trabajo: de
marzo a mayo, de junio a agosto, de septiembre a noviembre y de diciembre a fe-
brero. La empresa se decidi6 por el anterior horario ya que los grandes almacenes
en Japon estdn mds atareados en julio y diciembre, debido a la tradicién japonesa
de dar regalos de medio afio y de fin de afio. Durante estos periodos de 3 meses, la
empresa establece las horas de trabajo regular al dia, a la semana y al mes, asi
como los dias de descanso, de acuerdo a las fluctuaciones en la demanda. Las horas
de trabajo y los dias de descanso se establecen a 3 niveles: a nivel de empresa; a
nivel de 7 establecimientos de trabajo (6 grandes almacenes y la oficina central); y
a nivel de secciones en cada emplazamiento (incluyendo los circulos de control de
calidad).

Nivel de empresa. El nivel mds generalizado de horas de trabajo y periodos de
descanso se incluye en el convenio colectivo. Estipula menos de 2.000 horas como
el nimero total de horas anuales de trabajo (1918 horas normales de trabajo, més
80 horas anuales de trabajo en horas extras) y 107 dias de descanso anual (fines de
semana, dias de fiesta oficiales y permiso anual). Incluye 52 dias de descanso cuan-
do el almacén estd cerrado, méds 55 dias tomados sobre una base personal que in-
cluye dos periodos de 5 dias de vacaciones consecutivas.

Las horas normales de trabajo diarias son de 6 a 8,5, y las horas de trabajo se-
manal son menos de 52. Aunque las horas de trabajo pueden exceder las horas mé-
ximas legales diarias y semanales de la Ley de Normas de Trabajo, permanecen
dentro de los limites de la ley mediante el programa de promedio de 3 meses. Hay
generalmente 3 posibilidades diarias de horas de trabajo: 8,25 horas, 7,75 horas y
7,25 horas. Varian segtin la demanda.

Ademds de estas horas de trabajo variables, la empresa también introdujo un
sistema de turno de rotacién en el que los trabajadores se asignan en rotacion a 3
turnos: el primer turno (7,25 6 7,75 horas), el dltimo turno (7,25 6 7,75 horas) y el
turno ordinario (8,25 horas). El turno ordinario es el que se asigna con mds fre-
cuencia durante las temporadas mds congestionadas de cada periodo, tales como
los meses de julio y diciembre, y los dias de descanso se acuerdan en las tempora-
das bajas de cada periodo, tales como el mes de febrero.

Nivel de gran almacén. Basdndose en un modelo de trabajo a nivel de empresa,
cada gran almacén hace su propio plan de acuerdo a su situacién especifica. Conse-
cuentemente, los periodos de turno y la distribucién del permiso anual durante cada
periodo de 3 meses es diferente en cada almacén. Para ejemplo, ver la Tabla 24.
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Tabla 24: Ejemplo de un gran almacén

Periodo de turno | Horas de trabajo |Pausas de descanso |Dias anuales de trabajo
A B
9:40 h-18:10 h 7,25 horas 1,25 horas 171 dias | 211 dias
10:10 h-18:40h | 7,25 horas 1,25 horas 171 dias | 211 dias
10:40 h-19:10h | 7,25 horas 1,25 horas 171 dias | 211 dias
9:40 h-18:40 h 7,45 horas 1,25 horas 79 dias 0 dias
9:40 h-19:10 h 8,25 horas 1,25 horas 8 dias 47 dias

A = empleados cuyas actividades estdn basadas en el almacén.
B = empleados cuyo trabajo les aleja del almacén.

Nivel de seccion. Basdndose en los planes del almacén, el director de cada sec-
cién hace planes de trabajo para sus empleados, que incluyen horas de trabajo se-
manales y diarias, y permisos de dias de descanso. El director toma las decisiones
en relacién con las horas de trabajo y los dias de descanso, Uinicamente después de
que los empleados discuten sus horarios con los otros trabajadores en su circulo de
control de calidad (equipo de trabajo), y consultan con el director.

Resultados. Las horas extraordinarias de trabajo anual se redujeron de 100 a 80,
y las horas totales de trabajo anual se redujeron de 2.080 a 1988. Consecuentemen-
te se alcanzaron los objetivos establecidos por el sindicato y la empresa. El ndmero
total de dias de descanso anual aumentd de 101 a 107, como resultado de los nue-
vos ordenamientos de las horas de trabajo. La remuneracién no cambid.

Ademas de los cambios en las horas de trabajo y el permiso, se cambi6 el siste-
ma de asignacién de horas de trabajo. La empresa decidi6 respetar la independen-
cia de los trabajadores eliminando los relojes de control de entrada del centro de
trabajo y permitiendo a los trabajadores que dieran parte de sus horas.

Para hacer el nuevo sistema de horas de trabajo mds efectivo, la empresa tam-
bién redisefi6 la clasificacion y descripciones de los trabajos, de forma que los tra-
bajadores tuvieran un campo més amplio de deberes y mayores responsabilidades.
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Fuente. Informacién suministrada a la OIT en octubre de 1990 por el Sr. Y. Mi-
zumachi, Investigacién, Departamento Legal, Univesidad de Tokio. Esta informa-
cién se basa en Nikkeiren: Atarashii roudoujikankanri (nuevo ordenamiento del
tiempo de trabajo) (Tokio, 26 de julio de 1989).

Grandes Almacenes Tokyu, SA., Tokio

Tipo. Sistema de empleados a tiempo libre.

Antecedentes. Tokyu es una empresa que es propietaria y dirige el funciona-
miento de 6 grandes almacenes en el centro de Tokio y en la ciudad de Sapporo.
Esta empresa emplea a 4.842 trabajadores.

En 1986, casi todos los grandes almacenes de Tokio ampliaron las horas de
apertura de las tiendas de 10:00 h-18:00 h a 10:00 h-19:00 h. Tokyu también sigui6
esta tendencia, e introdujo un sistema de “empleados a tiempo libre”, con objeto de
contratar més trabajadores a tiempo parcial.

Ordenamiento del tiempo de trabajo. Segun este sistema, los empleados pueden
determinar individualmente sus propios dias de trabajo y sus horas regulares de tra-
bajo, con la condicién de que trabajen 8 horas o mds en cada uno de los fines de se-
mana, y un minimo de dos horas en cada uno de los dias de trabajo. Los tiempos de
comienzo y terminacién pueden diferir segin el dia, pero los fijados en su contrato
de empleo no se pueden cambiar de semana en semana. Por ejemplo, un empleado
puede trabajar de 11:00 h a 16:00 h los lunes y miércoles, y de 14:00 h a 17:00 h
los jueves y viernes. Hay una gran variedad de tiempos de trabajo entre los trabaja-
dores empleados segiin este sistema.

Procedimiento. Los 6 primeros meses siguientes a la contratacién son un perio-
do de prueba, durante el que el empleado estd contratado como trabajador a tiempo
parcial con contrato mensual. Si la empresa decide que el empleado es adecuado
para el trabajo, durante este periodo o después, firma un nuevo contrato de empleo
de un afio renovable con el “empleado a tiempo libre”.

Remuneracion. Se paga a los empleados a tiempo libre sobre una base horaria, y
perciben un aumento salarial una vez al afio basdndose en la evaluacién del trabajo.
Perciben remuneraciones adicionales semianuales y derechos de pensién (aplica-
bles a los empleados que han trabajado mds de tres afios) tal como los reciben los
empleados regulares. Sin embargo, las cantidades son diferentes entre los emplea-
dos regulares y los empleados a tiempo libre, y entre los empleados a tiempo
libre cuyas horas de trabajo regular superan las cinco al dia y las 25 a la semana y
los otros empleados a tiempo libre. Los empleados a tiempo libre que trabajan mas
de 5 horas al dia y 25 horas a la semana, perciben 5.000 yenes de remuneraciones
adicionales al afio, y una remuneracién adicional de jubilacién de 30.000 yenes.
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Los que trabajan menos horas reciben 3.000 yenes de remuneraciones adicionales
anuales, y una remuneracién adicional de 20.000 yenes por la jubilacién.

Permiso anual. El permiso anual es proporcional al nimero de dias y horas tra-
bajados, y a la duracién del servicio. Por ejemplo los que trabajan un dia a la sema-
na perciben un dia de permiso anual después de un afio de servicio, mientras que
los que trabajan 4 dias a la semana perciben 6 dias.

Seguridad social. Si las horas de trabajo regular fijo superan las 5 horas al dia y
las 25 a la semana, los empleados estdn incluidos en los planes de la seguridad so-
cial. Los empleados a tiempo libre que trabajen menos no estan incluidos.

Consulta. Se consulté a todos los trabajadores sobre la introduccion de este sis-
tema. Estuvieron de acuerdo con él, con la condicién de que la empresa diera prio-
ridad a los empleados regulares sobre los empleados a tiempo libre en los casos de
reduccién de plantilla, reduccién de salarios, etc.

Resultados. Al comienzo de este sistema, la empresa recibié 8 veces més solici-
tudes de las que habia esperado para estos trabajos. El 70% de los solicitantes eran
mujeres casadas que no querian estar atadas al modelo de dia de trabajo de 9 a 5.

En enero de 1989, habia 376 empleados a tiempo parcial bajo este sistema, la
mayoria de ellos eran mujeres. Un andlisis de las edades revel6 que el 42% de ellos
tenfan unos cuarenta y tantos afios, el 28% unos treinta y tantos, el 27% tenian
menos de 20 afios de edad, y el 3% tenian unos cincuenta y tantos afios. Trabajaban
como vendedores (66%), telefonistas (POS) de puntos de venta (15%), trabajadores
de oficina (15%) y jefes de almacén (8%). Respecto a los dias y horas trabajadas, el
56% de ellos trabajaban 5 dias a la semana, el 35% 4 dias, el 6% 3 dias, el 2% 2
dias, y el 1% trabajaba 6 dias, mientras que el 47% de ellos fij6 sus horas de traba-
joregular en 4 6 5 al dia, el 21% £ij6 sus horas en méas de 6, el 19% eligié de 5a 6
horas, y el 13% f£ij6 sus horas en menos de 4. Solamente el 27% estaba incluido en
la seguridad social, ya que muchas mujeres trabajadoras no querian estar incluidas
en ella para continuar recibiendo la deduccién de impuestos como esposa depen-
diente.

La empresa ha declarado que cree que puede contratar excelentes trabajadores
femeninos mediante la introduccién de este sistema. Hay muchas mujeres disponi-
bles que quieren trabajar si pueden, mientras tanto, cuidar de sus hijos. La empresa
se propone permitirles llegar a ser empleados regulares cuando sus responsabilida-
des por el cuidado de los hijos sean menores. Entre los empleados regulares, habia
algunas mujeres que llegaron a ser empleados a tiempo libre para cuidar de sus
hijos o de personas mayores de su familia. Actualmente, el nimero de empleados a
tiempo libre es de 476.

Problemas. Sin embargo, muchos trabajadores a tiempo parcial en este sistema
(especialmente los vendedores) dejaron la empresa en el intervarlo de dos afios.
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Los miembros primitivos que han trabajado a lo largo de los ultimos dos afios son
menos de 100. Una de las razones es la friccién con los empleados regulares més
jovenes. No les gusta trabajar bajo la direccién de personas mds jovenes. Otra
razén es que las horas de trabajo de los vendedores suelen prolongarse sin aviso,
cuando la tienda estd llena de clientes y hay falta de personal.

El mayor problema de los grandes almacenes en Tokio afrontado en 1986, fue
el de como mantener a los empleados en el trabajo de 17:00 h a 19:00 h, cuando las
tiendas estaban mds llenas de gente. La mayoria de las mujeres casadas estdn ocu-
padas preparando la cena durante este periodo. El sistema de empleados a tiempo
libre no ha sido efectivo al tratar este problema.

Situacion actual. Tokyu abrird otro almacén en Tokio en 1992. Satisfecho con
la calidad y eficiencia de los empleados a tiempo libre, proyecta contratar mas.
Como consecuencia de la experiencia de estos dos afios, ha decidido asignar a los
empleados a tiempo libre a otros trabajos distintos de los puestos de vendedor.
Estos dias estd cambiando mucho la composicién de los solicitantes de trabajo a
tiempo libre. El porcentaje de hombres se ha elevado al 15%. Respecto a las muje-
res, el nimero de estudiantes y nuevas graduadas supera el de las amas de casa. El
60% de todos los solicitantes son estudiantes y nuevos graduados. Esto refleja el
punto de vista cambiante en la vida de los jévenes de hoy dia. Cada vez mds jove-
nes no quieren estar atados al modelo de trabajo diario de 9 a 5. La empresa espera
que trabajaran de 17:00 h a 19:00 h.

Fuente. Informacion suministrada a la OIT en octubre de 1990 por el Sr. Y. Mi-
zumachi, Investigacién, Departamento Legal, Universidad de Tokio. Esta informa-
cién se basa en Nikkeiren: Atarashii roudoujikankanri (Nuevo ordenamiento del
tiempo de trabajo) (Tokio, 26 de julio de 1989).

SUECIA

Electrolux AB, Motala

Tipo. Turno de 12 horas.

Antecedentes. La fbrica Electrolux en Motala hace hornos de cocina y neveras,
asf como piezas de pldstico para otras fabricas del consorcio Electrolux. Ha hecho
grandes inversiones en el proceso de produccién y la produccién es rdpida. Hay
250 trabajadores de oficina y 1.800 manuales.

Para reorganizar de forma racional el capital social y hacer mejor uso de su ma-
quinaria en los afios 1990, la empresa introdujo un turno de 12 horas en Motala, asi
como horas de trabajo individualizadas, trabajo a tiempo parcial y trabajo nocturno.
Se ha introducido la automatizacién, la computerizacion y los robots en las lineas
mecdnicas de montaje que requerian constante atencién de los empleados. Se han
puesto en préctica sucesivamente una variedad de ordenamientos del tiempo de tra-
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bajo para contratar y retener a trabajadores con responsabilidades familiares, y a
otros trabajadores que quieren dedicarse a otros negocios durante las horas de tra-
bajo normal.

Turno de 12 horas

Doscientos trabajadores, hombres y mujeres, trabajan en el turno de 12 horas.
Es el tnico de su clase en Suecia, y se conoce como el “turno de Motala”. Hay 3
equipos, cada uno de 5 a 20 personas. La semana de trabajo media es de 28 horas
entre las 19:00 h del domingo y las 17:00 h del viernes. Después de cada turno de
12 horas hay siempre, como minimo, 24 horas libres. Cada tercera semana, cada
uno de los trabajadores disfruta de un largo fin de semana con un tiempo de finali-
zacién a las 19:00 h del jueves, y un tiempo de comienzo a las 19:00 h del lunes.
Toda la fébrica cierra 4 semanas en verano. Ver Tabla 25 para el programa bésico
de turno de 3 semanas.

Tabla 25 : 3 semanas del ciclo de turno de 12 horas

Semana 1 Domingo Lunes Martes | Miércoles Jueves Viernes
Turnos N D| N D |N D| N D| N D| N
Equipo A X X X X
Equipo B X X X

Equipo C X X X

Semana 2 Domingo Lunes Martes | Miércoles Jueves Viemes
Turnos N D| N D[N D| N D| N D| N
Equipo A X X X

Equipo B X X X

Equipo C X X X

Semana 3 Domingo Lunes Martes | Miércoles Jueves Viernes
Tumos N D| N D | N D| N D[N D| N
Equipo A X X X

Equipo B X X X X
Equipo C X X X

D = turno de dia de 07:00 h a 19:00 h; los viernes de 07:00 h a 17:00 h
N = turno de noche de 19:00 h a 07:00 h
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Pausas para descanso. Hay dos alternativas para tomar los descansos durante el
turno de 12 horas. En el primero no hay descanso fuera de los pequefios descansos
legales cada 5 horas. Esta opcién es elegida por 12 empleados a los que se les retri-
buye por 12 horas. En la segunda, hay un descanso no retribuido de 24 minutos, a
la que han optado 75 empleados.

Remuneracién. Aunque trabajan menos de 40 horas a la semana y reciben el
mismo salario, los trabajadores del turno de 12 horas perciben una compensacién
de turno global del 7%. Ademds, perciben remuneraciones adicionales por trabajar
en horas fuera de lo normal. Se pagan las remuneraciones adicionales por el tiempo
de trabajo entre las 16:30 h y las 22:30 h. Se paga una remuneraciém adicional méas
alta entre las 22:30 h y las 06:30 h, y se pagan remuneraciones adicionales mucho
mds altas por el trabajo de fin de semana.

Horas individualizadas.

En el funcionamiento de la semana de 7 dias, de 24 horas, hay 77 diferentes or-
denamientos posibles de las horas de trabajo para los trabajadores de oficina, y 180
para los trabajadores manuales. De hecho, se utilizan solamente 47 por los trabaja-
dores de oficina, y 107 por los trabajadores manuales. La mayoria de los emplea-
dos tienen un dia de trabajo de 8 horas, y la principal variacién estd en relaciéon con
los descansos para comida. En aquellas partes de la fabrica donde hay trabajo con-
tinuo, aproximadamente la mitad de los trabajadores tienen las mismas horas de
tiempo flexible.

Los diferentes horarios de trabajo se planifican cada semana y se derivan de los
ciclos semanales.

El trabajo de grupo en la linea de montaje solamente puede ser sobre una base
horaria fija, para asegurar una produccién continua. Sin embargo, puede haber re-
parto de trabajo para hacer los horarios de trabajo més flexibles.

Trabajo de tarde.

Es de lunes a jueves, de 17:30 h a 22:54 h. Hay 45 empleados, principalmente
atletas y padres de nifios pequefios, que hacen trabajo por la tarde. El tiempo total
de trabajo es de 25 horas a la semana. Esto se considera como tiempo parcial, por
el que los empleados tienen prestaciones proporcionales a los de los trabajadores a
jornadas completas. Cinco o seis empleados trabajan también voluntariamente en el
turno de dia del viernes para suplementar sus ingresos.

Remuneracién. Se paga una remuneracion adicional de tarde hasta las 22:30 h,
y una tarifa mayor entre las 22:30 h y las 22:54 h.

Pausas para descanso. Hay una pausa para descanso obligatoria después de 5
horas consecutivas de trabajo [Ley de Horas de Trabajo No. 673, de 24 de junio de
1982 (Svensk forfattningssamling, No. 673, 1982), modificada por la Ley No. 56,
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de 6 de febrero de 1986 (Svensk forfattningssamling, No. 56, 1986), Seccién 15;
Legislative Series 1982-Swe.2].

Otras opciones de tiempo de trabajo.
Hay también un sistema de 2 turnos y turnos de 8 horas.

Consulta. Hay un convenio entre el empleador y el sindicato sobre la necesidad
de los ordenamientos del tiempo de trabajo flexible.

Resultados. Estos ordenamientos de tiempo de trabajo flexible significan que
mucha gente que no puede trabajar en horas normales tiene la oportunidad de su-
plementar sus ingresos (mujeres con hijos, auténomos, misicos, atletas, profesores
que necesitan un segundo trabajo, etc.). Al necesitar la empresa tener las maquinas
produciendo constantemente y con mantenimiento constante, la opcién de varias
organizaciones de tiempo de trabajo ha proporcionado el incentivo suficiente a los
empleados para trabajar en horas poco frecuentes. Sin embargo, la fabrica tiene atin
necesidad de 20 a 30 empleados. La disponibilidad de una gama de horarios de tra-
bajo ha dado como resultado un nivel mas bajo de absentismo.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT por el Sr. R. Thornquist, Director de
Personal, Electrolux, Motala, Suecia; y J. Berg: Flexibla arbetstider for féretag och
anstdllda: 26 exempel (Svenska Arbetsgivareféreningen, Estocolmo, 1988).

Volvo Lastvagnar Komponenter AB, Koping
(Componentes de Camion Volvo)

Tipo. Sistema de horas de trabajo flexible y miltiple.

Antecedentes. Esta empresa, localizada en Koping, fabrica piezas y componen-
tes para los camiones Volvo. Tiene unos 3.100 empleados, 408 de ellos trabajan a
tiempo parcial. Hace méds de 10 afios, introdujo un sistema de horas de trabajo fle-
xible y multiple para satisfacer las necesidades cambiantes del mercado a corto
plazo. La flexibilidad en las horas de trabajo también respondia a la gran demanda
de trabajo a tiempo parcial, principalmente por parte de las mujeres, asi como a las
presiones sociales de emplear mas mujeres. La introduccion del trabajo a tiempo
parcial en Volvo Komponenter fue parte de un programa total acordado con los sin-
dicatos, por medio del cual 10 clases diferentes de programas (trabajo a jornada
completa, a tiempo parcial, por turnos, nocturno y de fin de semana) podian combi-
narse de modos distintos segun las necesidades de produccién. Todos los trabajado-
res estdn entrenados para hacer funcionar todos los tipos de equipo. Los trabajado-
res de fin de semana y de noche tienen una formacién adicional. Esto permite que
los trabajadores sean trasladados a diferentes trabajos segin las necesidades de pro-
duccién.
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basan sobre una semana de trabajo normal de 40 horas.

bajo. La Tabla 26 indica las 10 opciones.

Tabla 26: Sistema de turno en Volvo, Koping

Horas normales de trabajo. Los célculos sobre la remuneracién y el permiso se

Opciones de tiempo de trabajo. Hay 10 programas diferentes de tiempo de tra-

Opciones Dias Horario Descansos Horas semanales
1 |Trabajodedia |Luneaa Viernes | 07:00 h- 15:54 h [ Descanso para comida de 42 40
minutos sin retribucién
2 |Dos turnos de Lunes a Viernes | 06:00 h- 14:00 h | Descanso para comida de 30 383
rotacién semanal 14:00 h- 23:00 h | minutos, sin retribucion,
para cada turno.
3 | Turno de tarde a |Lunes a Jueves 15:42 h- 24:00 h | Descanso para comida de 18 32
tiempo parcial minutos sin retribucién.
4 |Dos turnos de  |Lunes a Viernes | 06:00 h- 11:30 h | Sin descanso para comida 26.5
horas reducidas 17:30 h- 23:00 h
de rotacién
semanal
5 |Trabajo de diaa |Lunes a Viernes 11:30 h- 17:30 h | Sin descanso para comida 29
tiempo parcial
6 |Dos turnos a Lunes a Viernes | 08:00 h- 14:00 h | Sin descanso para comida 30
tiempo parcial 14:00 h- 20:00 h
7 | Trabajo de noche | Lunes a Viernes | 23:00 h- 06:00 h | Descanso para comida de 30 34
permanente minutos sin retribucion.
8 |Turno de 12 Sébado a Domingo| 06:00 h- 18:00 h | Descanso para comida de 30 22.6
horas a tiempo minutos sin retribucién.
parcial Pausa para descanso de 12
minutos, sin retribucion,
para cada turno.
9 [Dos turnos de 12 | Sdbado a Domingo| 08:00 h- 20:00 h | Descanso para comida de 30 22.6
horas a tiempo 20:00 h- 08:00 h | minutos sin retribucién.
parcial Pausa para descanso de 12
minutos, sin retribucién,
para cada turno.
10| Tres turnos a Lunes a Viernes | 06:00 h- 14:00 h | Descanso para comida de 30 38
jornada completa 14:00 h- 22:00 h | minutos, sin retribucién,
22:00 h- 06:00 h | para cada turno.
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El programa de la semana de trabajo de 38,3 horas de 2 turnos, de lunes a vier-
nes (Opcidén No.2), es el tipo mds frecuente de programa en la empresa.

El programa de dia a tiempo parcial de 29 horas a la semana de lunes a viernes
(Opcién No.5), estd pensado para cubrir el hueco entre los dos turnos cortos de la
opcién No.4.

El programa de 2 turnos, a tiempo parcial de 30 horas a la semana de lunes a
viernes (Opcién No.6), se introdujo para ajustar, en particular, la alta demanda de
trabajadores femeninos de trabajo a tiempo parcial, y se usa en un departamento
de montaje de suspensiones de ruedas delanteras con unos 100 trabajadores, donde
se consideraron suficientes 12 horas de funcionamiento.

El turno de noche permanente (Opcién No.7), se utiliza solamente en de-
partamentos con equipo muy mecanizado, donde el programa de 2 turnos no es
suficiente. Al combinar el trabajo nocturno con el sistema de 2 turnos, las maqui-
nas pueden funcionar, si fuera necesario, 24 horas al dia. La empresa informa que
esta combinacion -sistema de 2 turnos con trabajo de noche permanente- era mas
atractivo para los trabajadores y también mejor, desde un punto de vista social y
médico, que el sistema de 3 turnos.

Con diferentes combinaciones de estas diversas opciones, las horas de funcio-
namiento pueden reducirse, o ampliarse, segiin la demanda. Por ejemplo, al com-
binar las opciones Nos. 2, 4, 5 y 7 puede haber 24 horas de produccion, si se nece-
sita. Las horas de funcionamiento pueden aumentarse crecientemente de la manera
siguiente:

* Opcién No.5: 29 horas a la semana que requieren un minimo de una persona;
e Opcién No.1: 40 horas a la semana que requieren un minimo de una persona;

* Opcién No.6: 60 horas a la semana que requieren un minimo de dos perso-
nas;

* Opcién No.2: 76 horas a la semana que requieren un minimo de dos perso-
nas;

* Opciones Nos. 4 y 5: 76 horas a la semana que requieren un minimo de tres
personas;

¢ Opcién Nos. 2 y 7: 114 horas a la semana que requieren un minimo de tres
personas;

» Opciones Nos. 2, 7 y 8: 138 horas a la semana que requieren un minimo de
cuatro personas;

e Opciones Nos. 2, 7y 9: 162 horas a la semana que requieren un minimo de
cinco personas.
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Remuneracion. La compensacion por los turnos durante horas fuera de lo nor-
mal se negocia con los trabajadores. Por ejemplo, para la opcién No.2 (sistema de 2
turnos rotativos), se paga una prima de 20.000-22.000 coronas suecas al afio. Para
los trabajadores de fin de semana con 22,6 horas a la semana, el valor de las primas
lleva a sus salarios al mismo nivel que el de la paga de 40 horas de tiempo de dia.

Consulta. El sistema de horas de trabajo flexible y multiple se discutié en deta-
lle desde el comienzo con los sindicatos en la fibrica, y se firmé un convenio que
se renegocia cada afio. Al mismo tiempo, se firmé también un convenio sobre los
horarios anuales que inclufan el permiso anual. Como resultado, se han introducido
nuevos ordenamientos del tiempo de trabajo afio tras afio. Los sindicatos insistieron
particularmente en que el trabajo de fin de semana y nocturno se hiciera sobre una
base voluntaria, lo que tuvo como efecto que la compariia solamente contraté a sus
propios empleados para este tipo de trabajo. Ya que durante los turnos de fin de
semana y noche hay menos personal de apoyo disponible que para otros turnos, los
trabajadores de fin de semana y nocturnos tienen que ser altamente especializados
y con gran experiencia.

Cambios en los programas. Los trabajadores que hacen trabajos de fin de sema-
na o trabajo nocturno tiene derecho a volver a sus antiguas horas de trabajo con una
notificacién a corto plazo.

Resultados. Después de 10 afios de estos ordenamientos del tiempo de trabajo,
la empresa ha podido aumentar su competitividad mediante una utilizacién mejor
de su equipo més costoso. Ha llegado a ser mds facil hacer cambios en €l producto
manufacturado, y en cierta medida se ha ofrecido a los empleados libertad de elec-
cién en lo referente a las horas de trabajo. Esto supone usualmente otro tipo de tra-
bajo, u otro lugar de trabajo. Se limitan también las opciones, cuando ciertos pro-
gramas son mds atractivos, para muchos trabajadores, que otros. Es relativamente
facil encontrar trabajadores que estdn dispuestos a hacer trabajo nocturno. Actual-
mente hay unos 150 trabajadores nocturnos. Encontrar a trabajadores que estén dis-
puestos a trabajar los fines de semana, sin embargo, es mds dificil. El nivel de cua-
lificacion es mds alto, y pocos trabajadores (actualmente un total de 20) estdn dis-
puestos a cambiar los modelos sociales de su vida tan fundamentalmente.

La flexibilidad de los programas ha proporcionado a los trabajadores la posibili-
dad de cambiar de jornada completa a tiempo parcial, asi como de tiempo de dia a
las horas de trabajo incdmodas que estdn mejor pagadas, y viceversa. Los progra-
mas flexibles han permitido también ajustes de las horas de trabajo a los cambios
sociales en la vida de los trabajadores, tales como la necesidad de cuidar a nifios o
a personas mayores, o la jubilacién parcial.

Fuentes. Informacién suministrada a la OIT en octubre de 1990 por Volvo Last-
vagnar Komponenter AB, 73180 Koping, Suecia.
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SUIZA
Landert Motoren AG

Tipo. Determinacién individual de las horas semanales y del permiso.

Antecedentes. Esta empresa fabrica motores eléctricos y emplea a unas 400 per-
sonas. Durante la recesién de 1975, los pedidos descendieron y se previé una re-
duccién de la mano de obra. Para evitar despidos, la empresa ofreci6 a su personal
la posibilidad de reducir voluntariamente sus horas de trabajo, o de tomar permiso
sin retribucién. Se pensé que esto seria solamente una medida de emergencia tem-
poral. Esto, no obstante, inicié un proceso de reconsideracién de las cuestiones del
tiempo de trabajo, y actualmente el tiempo de trabajo se acuerda individualmente
entre la empresa y cada empleado. Aunque al principio solamente el 10% de los
empleados aprovecharon la oportunidad de cambiar sus horarios de trabajo, actual-
mente més del 90% del personal utiliza una u otra de las variantes del programa.

Elegibilidad. Para todos los empleados, incluyendo a la direccién; solamente
estdn excluidos los aprendices.

Horas normales de trabajo y permiso. Los trabajadores que no utilizan el pro-
grama de tiempo de trabajo individual, tienen una semana de 40 horas, 4 semanas
de permiso anual retribuido y 10 dias de fiesta oficiales retribuidos.

Opciones de tiempo de trabajo. Ademds del horario flexible, que se aplica a
todos los empleados, los trabajadores pueden elegir individualmente trabajar en
cualquier parte entre 10 y 43 horas a la semana (el célculo de la retribucion y las
prestaciones se basa en una semana de trabajo de 40 horas). En los momentos de
baja demanda, la direccién puede restringir el niimero maximo de horas posibles a
40 a la semana. En los momentos de fuerte demanda, el limite de 43 horas a la se-
mana puede ampliarse hasta el maximo legal de 45. El horario de trabajo debe
acordarse con el jefe del departamento. La duracién y ordenamiento del tiempo de
trabajo se fijan en un contrato por escrito que puede cambiarse el 1 de enero de
cada afio. Son posibles las siguientes variaciones, que también pueden combinarse:

(a) trabajo a tiempo parcial. Este incluye una reduccién de las horas de trabajo de
cada dia, o solamente una distribucién de las horas reducidas de trabajo a lo
largo de ciertos dias de la semana;

(b) permiso anual aumentado. El empleado puede elegir tomar 3 semanas adicio-
nales de permiso.
Cada semana de permiso requiere una hora adicional de trabajo en cada sema-
na (hasta un mdximo de 43 horas a la semana), o una reduccién del 2,5% en el
salario para compensar los dias de fiesta adicionales (ver la Tabla 27 mds
abajo);
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(c) permiso sin retribucion. Cada uno de los empleados tiene derecho a solicitar un
permiso no retribuido;

(d) jubilacion parcial. Puede acordarse individualmente la jubilacidn parcial. La
consecuencia es, no obstante, pagos de pensién reducidos. Alternativamente,
las horas reducidas antes de la edad normal de jubilacién pueden compensarse
con horas trabajadas después de la edad normal de jubilacién.

Tabla 27: Porcentaje de salario en relacion con las horas de trabajo y el permiso

Horas a la semana 39 40 41 42 43

Permiso retribuido

Cuatro semanas 97.5 100.00 | 102.5 | 105.0 107.5
Cinco semanas 95.0 97.5 100.0 | 102.5 105.0
Seis semanas 92.5 95.0 97.5 | 100.0 102.5
Siete semanas 90.0 92.5 95.0 97.5 100.0

Sistema de horario flexible. A no ser que el proceso de trabajo imponga limita-
ciones, cada uno de los empleados puede trabajar con horario flexible. La anchura
de banda varia desde las 06:30 h a las 18:00 h con un periodo de tiempo minimo de
presencia desde las 08:00 h a las 11:30 h y de las 14:00 h a las 16:00 h. La empre-
sa, sin embargo, cierra entre las 12:15 h y las 13:00 h. El periodo de contabiliza-
cién es de un mes, y se pueden arrastrar hasta 15 horas de crédito o débito para el
mes siguiente. No se concede el permiso por crédito, y las horas de crédito o débito
deben compensarse dentro del sistema de horario flexible. Para compensar las
horas extras por encima de las horas del ancho de banda con horas de débito, se re-
quiere el permiso del inspector. Las horas de débito por encima del médximo de 15
horas al mes, pueden conducir a la reduccién correspondiente en el salario. En el
caso de una fuerte carga de trabajo, o de una emergencia, el inspector puede reque-
rir que cada empleado trabaje el minimo de horas diarias acordadas en el contrato
individual.

Tiempo de compensacion. Ademas del horario flexible la empresa ha introduci-
do un sistema especial denominado tiempo de compensacién. Esto quiere decir
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que, en situaciones especiales o econémicamente dificiles, el jefe del departamento
o de produccién puede requerir que los empleados acumulen hasta 42 horas de cré-
dito o débito, que se registran en un registro especial de tiempo de compensacién
personal. Las horas de crédito pueden o deben ser compensadas, si el inspector lo
decide asi, mediante dias adicionales de permiso. Los trabajadores a tiempo par-
cial, sin embargo, solamente pueden tomar permiso adicional por las horas que ex-
cedan de 40 a la semana.

Trabajo a turno. Para permitir un uso més intensivo del equipo y de las instala-
ciones por razones econdmicas, la empresa puede establecer trabajo a turno para
los trabajadores que voluntariamente se ofrezcan. El turno de mafiana comienza a
las 05:00 h, y el turno de tarde finaliza a las 20:00 h. Los turnos se solapan, lo que
permite un uso limitado del sistema de horario flexible durante el periodo de sola-
pe. Bajo ciertas condiciones, se pagan a los trabajadores de turno algunos tipos de
primas que se fijan individualmente en un contrato especial.

Remuneracion. El salario se reduce proporcionalmente a las horas trabajadas.

Prestaciones. Las aportaciones a los planes de seguridad social se basan en el
salario realmente pagado. La remuneracién adicional del decimotercer mes, las
ayudas por hijos, los derechos de permiso, la paga de enfermedad, etc; son propor-
cionales al salario.

Registro. El tiempo de trabajo individual se registra por un sistema electrénico
de medida de tiempo.

Medidas administrativas. Los convenios sobre horas individuales de trabajo ge-
neralmente se firman por un afio. La paga mensual estd normalizada. Debido al
procesamiento por ordenador hay pequefios costes adicionales administrativos.
Todos los empleados reciben un cuestionario, antes de fin de afio, en el que anotan
sus preferencias de horas de trabajo y permiso. Los cambios pequefios no son
usualmente un problema. Los grandes cambios se discuten entre el empleado, su
supervisor y el jefe de personal. Los resultados se exponen en el contrato.

Condicionantes. Para sacar el maximo provecho del programa, tanto los compa-
fieros de trabajo como la direccién deben ser consultados de antemano, si se van a
cambiar los horarios individuales. Igualmente, los intereses de la empresa puede
que no permitan la concesion de ciertas peticiones de tiempo de trabajo. Landert
informa de un caso, como minimo, donde el deseo de trabajar a tiempo parcial se
rechaz6 debido a exigencias de funcionamiento. En una situacién asi, el empleado
puede tener que cambiar de puesto de trabajo para trabajar a tiempo parcial.

Resultados. El objetivo de evitar despidos se cumplié en el primer afio del pro-
grama. La mayoria de los trabajadores eligié solamente pequefios cambios en re-
lacién con las horas semanales de trabajo, y solamente 41 trabajadores de 372 (284
hombres y 88 mujeres) trabajaron menos de 35 horas a la semana en 1988. Sin em-
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bargo, 302 trabajadores cogieron la opcién del permiso anual adicional de hasta 3
semanas, y 304 trabajaron més de las 40 horas normales a la semana, lo que de-
muestra una clara preferencia por un permiso adicional retribuido sobre la reduc-
cién en el tiempo de trabajo semanal en esta empresa.

Tabla 28: Numero de empleados que eligieron diversas opciones de permiso
retribuido y de tiempo de trabajo (1 de enero de 1988)

Semanas de Modelo Semanas adicionales de permiso retribuido
permiso retribuido de 4 (maximo 3 semanas)
semanas
Horas semanales H M H M
de trabajo 1 2 3 1 2 3
Menos de 21 3 5
de 21 a 25 1 2 3 10
de 26 a 30 1 3 1
de 31a35 2 | 2 8
de 36 a 39 1 2 5
40 15] 2 1
41 4 23 7 7 3 1 1
42 4 5 66 4 1 21
43 29 | 4 20 20 | 95 5 5 12

Al principio, los supervisores tenian la inclinacién de animar a los empleados
para trabajar a jornada completa, incluso cuando no era necesario. A lo largo del
tiempo, sin embargo, se dieron cuenta de que dividir los trabajos a jornada comple-
ta en trabajos a tiempo parcial tenia sus ventajas. La empresa ha alcanzado una
mayor flexibilidad en su capacidad de responder a las fluctuaciones del mercado.
Puede superar los vacios entre las horas de funcionamiento y el tiempo de trabajo
individual, asignando mds de un trabajador a un puesto de trabajo particular. Su
atraccion para el mercado laboral ha aumentado, y ha mejorado la motivacién del
trabajador. Al mismo tiempo, el programa ha tenido como resultado unas ventajas
para los trabajadores. La mayor flexibilidad en el tiempo de trabajo les permite en-
riquecer su vida privada y social. También aumenta su satisfaccién en el trabajo.
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Fuentes. Informacién suministrada a la OIT por Landert Motoren Ag, 8180
Biilach, Suiza basada en los siguientes documentos de empresa: “EIf Jahre indivi-
duelle Arbeitszeit -Erfahrungen und Thesen” (1986); “Arbeitszeit” (1988); extracto
de “Angestellten - Reglement” (1988).

REINO UNIDO

Blue Circle Industries, Dunbar

Tipo. Convenio de horas anuales que incluye trabajo por turnos de 7 equipos.

Antecedentes. Blue Circle es una empresa de fabricacion y distribucién de ce-
mento. El proceso de produccién es continuo. El grupo emplea a més de 5.000 per-
sonas.

La fébrica de Dunbar emplea a 220 personas, y es una de las 2 fabricas que lle-
varon a cabo una gran inversién de capital a mediados de los afios 1980. En 1983,
la fabrica empleaba a 480 personas, pero la decisién de hacer grandes inversiones
en Dunbar, para introducir un proceso de precalcinado con un solo horno de gran
rendimiento de entrada, redujo la fuerza laboral a 240 en 1987, y ahora solamente
emplea a 220 personas. El nuevo proceso estd altamente automatizado y es contro-
lado ampliamente por ordenador. Funciona durante 365 dias al afio sin cierre por
vacaciones. El proceso solamente se para para el gran mantenimiento habitual de la
fabrica, aproximadamente cada 6 meses.

Explicacién detallada. Las horas anuales se introdujeron junto con la inversién
en capital, siendo la productividad una de las consideraciones clave. Una de las
prioridades era la eliminacién del incentivo del empleado de fijar el ritmo del tra-
bajo para obtener el maximo por el pago de sus horas extras. Se necesitaba un
nuevo sistema de trabajo a fin de preparar a la empresa para las condiciones com-
petitivas de los afios 1990. Se eligi6 un sistema de trabajo integrado con el objetivo
de eliminar las horas extraordinarias, y las descripciones y grados de trabajo tradi-
cionales, proporcionando asi una flexibilidad total. El sistema integrado incluye un
plan de ingresos estable y un convenio de horas anuales. Se cambi6 también el mé-
todo de pago, de un pago semanal en efectivo, a una transferencia mensual. El con-
venio de trabajo integrado incluye a todo el personal manual con trabajo continuo y
trabajo de dfa. Once de las fabricas de produccién de Blue Circle funcionan ahora
segiin el convenio de horas anuales y la duodécima lo introdujo a finales de 1990.
Este sistema se ha introducido por etapas a través de negociaciones locales después
del convenio a nivel de empresa y de la introduccién del sistema en otras plantas,
siendo Dunbar la segunda en adoptarlo.

Antes de la introduccién de las horas anuales, los trabajos de cemento en Dun-
bar se hacian sobre una base de un proceso continuo durante 168 horas a la sema-
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na. Se pensé que el sistema existente de 3 turnos y 4 equipos era inadecuado para
responder a las reducciones de coste y a los aumentos de productividad que queria
la direccién.

Sistema de horas anuales. Las horas anuales comenzaron en 1986 para los 160
empleados manuales de Dunbar. Un sistema rotativo de trabajo de dia y turnos
mixtos con siete equipos a los largo de 7 semanas, llegé a ser el nuevo modelo para
los trabajadores del proceso de produccién. Un sistema de 5 equipos hubiera reque-
rido trabajadores adicionales de dfa, y no se consideré lo suficientemente flexible
para acomodarse a cualquier cambio futuro en las horas o en las vacaciones.

En el célculo de las horas totales anuales (el afio basico), la empresa incluye los
dias trabajados y retribuidos mds las vacaciones anuales retribuidas y los dias de
fiesta oficiales. Sin embargo, el nimero total de horas contratadas es mas alto ya
que un cierto nimero de horas flexibles retribuidas, se trabajen o no, estdn también
incluidas en el contrato. Cuando se introdujeron por primera vez las horas anuales,
los empleados hacian un afio basico de 45,8 semanas con 39 horas a la semana.
Esto era igual a 1.786 horas anuales, mas los 31 dias de permiso anual y de fiestas
oficiales (242 horas). Esto da un total de 2.028 horas. Ademds, se contrataron 223
“horas flexibles” al afio, dando un total de horas anuales contratadas de 2.251.

Desde su introduccién, el sistema ha facilitado la habilitacién de un dia de per-
miso anual retribuido. El contrato de horas es ahora como sigue, aclarando c6mo
los aumentos en el derecho de permiso anual pueden absorberse por el sistema sin
perturbacién:

45 semanas de trabajo y 2 dfas (0,4 semanas) a
39 horas a la semana 1.770

25 dias de permiso anual mds 8 dias de fiesta

oficial a 7,8 horas al dia (39 horas a la semana) 258
Afio bésico (incluyendo permiso y dias de fiesta) 2.028
Horario flexible incorporado (retribuido) 222

Horas de contrato (incluyendo permiso y dias
de fiesta) 2.250

Tiempos de comienzo y finalizacion. Los empleados manuales en el sistema de
turno mixto de 7 equipos y el sistema rotativo de trabajo de dia trabajan de 06:00 h
a 14:00 h, de 14:00 h a 22:00 h y de 22:00 h a 06:00 h durante las semanas de
turno, y de 08:00 h a 16:30 h cuando trabajan en dia “libre”.
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Los empleados relacionados con la produccién no manual, y los empleados ma-
nuales de dia, usualmente trabajan entre las 08:00 h y las 16:30 h. El personal de
oficina trabaja de 09:00 h a 17:00 h.

Trabajo de turno. En este sistema, un “equipo” es un grupo de 7 trabajadores
que cubren un puesto de trabajo. Cualquier dia y en cada puesto de trabajo en la fa-
brica de proceso hay una persona en un turno de 06:00 h- 14:00 h, una en un turno
de 14:00 h-22:00 h y una en un turno de 22:00 h- 06:00 h. Dos trabajadores del
equipo estdn descansando y los dos tltimos estdn en “servicios de reserva”. Se en-
cargan de cubrir las ausencias o de hacer otras tareas en el trabajo de dia. Las tareas
del trabajo de dia incluyen pequefios mantenimientos, limpieza y ocasionalmente
tareas necesarias tales como rellenar las tolvas de yeso. Hay 2 horarios de “servi-
cios de reserva”, uno de 08:00 h a 16:30 h, y otro de 08:00 h a 15:30 h. Hay 2 fines
de semana libres a lo largo de 7 semanas, uno de ellos forma parte de un bloque de
5 dias consecutivos libres. Hay periodos de descanso en todas las otras semanas.
Los ingresos son estables durante el periodo de 7 semanas. Los modelos para los
empleados de proceso continuo son como los de la Tabla 29.

Tabla 29: Horario de turno para 7x3 trabajos de turno continuo (para un
trabajador de un equipo de 7 trabajadores)

L M Mi J A% S D Horas
Semana 1 m m m m m - - 40
Semana 2 - a a a a a a 48
Semana 3 a - - n n n n 40
Semana 4 n n n - - S s 40
Semana 5 s+ s+ s+ s+ s+ - ~ 35
Semana 6 - - - S S s s 32
Semana 7 S s+ s+ - - m m 38
Promedio 39

m, a, n = Mafiana normal (06:00 h-14:00 h), tareas de tarde (14:00 h-22:00 h) y de
noche (22:00 h-06:00 h) a lo largo de 3 turnos continuos

s= Servicios de reserva (08:00 h-16:30 h)
S+ = Modelo definido de 7 horas (08:00 h-15:30 h)
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No todos los empleados manuales trabajan sobre una base de proceso continuo.
Otros, en las dreas de empaquetado y mineria, hacen un modelo de 2 turnos de 7
dias. Este estd todavia incluido en el convenio integrado de trabajo y en el contrato
de horas anuales. Se muestra un ejemplo en la Tabla 30.

Tabla 30: Horario parcial para el sistema de cobertura de 2 turnos x 7 dias (un

trabajador)
M | Mi J \' S D | Horas
Semana 1 m m m m m+ - - 39
Semana 2 t t t t t+ t - 47
Semana 3 - - - r I+ r r 31
Semana 4 r r I+ - - m m 39
Promedio 39

m, t=Servicios normales de mafiana (06:00 h-14:00 h) y tardes (14:00 h-22:00 h)
f= Servicios de reserva
+ = Modelo definido de 7 horas

Periodos de descanso. Un sistema automatizado de reloj de registro de personal
pretende que las entradas y salidas antes de tiempo se registren como créditos y dé-
bitos del modelo de trabajo definido. Con anterioridad a las horas anuales, se habia
permitido a los empleados salir antes sin penalizacién, si el empleado de relevo lle-
gaba temprano. Se permite a los trabajadores de turno continuo tomar descansos no
especificados para comidas y té. Estos son retribuidos, ya que, como obreros encar-
gados de méquinas, se les ordena formalmente que estén trabajando.

Se conceden 2 minutos de gracia a los trabajadores de dia manuales al comien-
zo de turno, y un minuto al final, sin penalizacién. Hay un descanso retribuido para
el té por la mafiana, de 10 minutos. Aunque éstos sean escalonados o se pague el
trabajo, dependen de los directores que controlan el sistema. El descanso principal
para comida dura 30 minutos y no es retribuido. Los directores de departamento
tienen el control sobre el momento oportuno de éste.

No hay tiempo formal concedido para el aseo, aunque en la prictica si que éste
tiene lugar.

Esté bajo el control de los directores.
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Horas extraordinarias. Las horas extras distintas de las horas flexibles en el
contrato de horas anuales ya no se hacen. Antes de las horas anuales, el empleado
medio trabajaba una semana de 48 horas. Comprendia 39 horas bésicas, 5 horas
obligatorias extraordinarias y el resto eran horas extraordinarias voluntarias. Segin
el sistema de horas flexibles, el promedio teérico mdximo es de 44 horas a la sema-
na, si se utilizan todas las horas flexibles. En la prictica, es imposible pedir a un
empleado que trabaje todas las horas flexibles. Hasta la fecha los empleados traba-
jan alrededor de 40 horas flexibles al afio. Los directores han encontrado dificil
mantener un paralelismo entre los trabajadores del gremio de ingenierfa y los ope-
rarios de proceso, ya que estos dltimos son a menudo requeridos para hacer muchas
horas flexibles durante los cierres por mantenimiento.

Durante el afio, a intervalos trimestrales, unas asambleas mixtas revisan la pro-
gramacion del horario flexible en el periodo previo, y recomiendan dénde podrian
hacerse mejoras en los métodos de programacién individuales de los empleados.
Estas asambleas se introdujeron en una tentativa de mejorar la confianza de los em-
pleados en que la direccién minimizaria las horas flexibles trabajadas, y las distri-
buiria de una forma equitativa. Ese ha sido el principal recelo del empleado sobre
el programa.

Los registros de la acumulacién de las horas anuales estdn a disposicién de los
empleados, y se les comunican a intervalos regulares. Se hacen esfuerzos para ni-
velar las horas flexibles entre los empleados de la forma mds justa posible. De
nuevo, para asegurar la imparcialidad, se mantienen también registros para mostrar
el nimero de ocasiones en que los empleados trabajan en dias de descanso, son lla-
mados a la huelga o trabajan en un dia de fiesta oficial.

Los limites obligatorios protegen a los empleados de trabajar excesivas cantida-
des de horas flexibles en algin periodo de tiempo determinado. Estos limites son
de 16 horas flexibles en cualquier periodo de 2 dias; 66 horas flexibles en cualquier
periodo de 12 dias; 76 horas flexibles en cualquier periodo de 28 dias; 120 horas
flexibles en cualquier periodo de 13 semanas; y 222 horas flexibles en un afio de
programa completo.

Ademds de éstos, existen tres limites adicionales obligatorios que impiden que
se hagan excesivas horas de trabajo en los dias de descanso.

El sistema abajo expuesto se aplica también para reducir gradualmente las obli-
gaciones contractuales de los empleados a lo largo del afio, cuando se ha utilizado
poco o ningtin horario flexible en la primera parte del afio. Asegura que no se pida
a los empleados hacer todas las horas flexibles de un afio de programa completo en
los meses finales de ese afio, pero también prevé suficientes horas de reserva en la
primera parte del afio para satisfacer cualquiera de las demandas que se produzcan
en el dltimo periodo.
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Tabla 31: Limite sobre el uso de las horas flexibles excepcionales

Comienzo de afio 222
Final de enero 218
Final de febrero 211
Final de marzo 204
Final de abril 196
Final de mayo 187
Final de junio 175
Final de julio 162
Final de agosto 146
Final de septiembre 129
Final de octubre 104
Final de noviembre 76
Final de diciembre 0

Ademds de las medidas de proteccién, la empresa ha hecho una declaracién de
intenciones en la que se compromete a minimizar el uso de horas flexibles, a com-
partirlas tan equitativamente como sea posible y a dar, si es posible, un aviso mini-
mo de 24 horas para estar presente en el trabajo.

Permiso anual. El sistema permite que el permiso anual se tome después de un
acuerdo con los directores y otros miembros del equipo. El sistema de turno pro-
porciona una cobertura més flexible que el que existia en el antiguo sistema de 4
equipos. Los empleados pueden tomar hasta 3 semanas a mediados de verano, o
cualesquiera otros dias en un tiempo acordado. Los aumentos en el derecho de per-
miso anual se han logrado mediante la alteracién del equilibrio entre el tiempo ba-
sico de trabajo y el tiempo de permiso anual. El afio bdsico permanece con 2.028
horas. La asignacién de personal se mantiene utilizando empleados en servicios de
“reserva” mdés frecuentemente en la cobertura de ausencias debidas a permiso
anual.

Resultados. El trabajo integrado dié como resultado significativos aumentos en
la productividad. En Dunbar, en 1983, la productividad era de 1.900 toneladas al
afio por empleado. Se ha elevado a 4.000 toneladas. Esto no ha sido consecuencia,
en su totalidad, de los cambios de turnos por si solos, ya que el trabajo integrado
implica una gran reduccién de fuerza laboral.

Los empleados han criticado el sistema de horas flexibles. Estas criticas inclu-
yen la de los representantes sindicales sobre el complejo sistema de registro de la
“captura de tiempo”. Sin embargo, pocos empleados expresaron el deseo de volver
al sistema antiguo, ya que disfrutan de la reduccién en las horas de trabajo.
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La direccién ha tenido que tratar varios casos de absentismo. Quizis esto haya
sucedido a partir de que los empleados ya no soportaran perder sus pagas por horas
extras durante pequefias ausencias. Sin embargo, no se consideré esto como un pro-
blema significativo. No ha habido ningiin cambio en las cifras de rotacién de per-
sonal, que se mantienen en un bajo nivel del 5% aproximadamente.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en septiembre de 1990 por el Sr.
Paul Macfarlane, Unidad de Investigacién de Relaciones Industriales, Universidad
de Warwick, Coventry, CV4 7AL, Reino Unido. Esta informacién estaba basada en
lo siguiente: B. Stevens: Industrial Participation (Septiembre de 1987); Income
Data Services Studies (Londres), septiembre de 1988; Convenio de trabajo integra-
do de Blue Circle Industries, 1990.

Organismo de Salud del Distrito
Sureste de Inglaterra

Tipo. Reparto de trabajo.

Antecedentes. Este Organismo de Salud de Distrito forma parte del Servicio Na-
cional de Salud Britdnico (NHS), el mayor empleador piiblico en Europa Occiden-
tal (la fuerza laboral de NHS, sélo en Inglaterra, es aproximadamente de 700.000
empleados en 1989). E1 NHS tiene un alto nivel de empleo femenino y un alto
nivel de trabajo a tiempo parcial “tradicional”, concentrado en su mayor parte en
las categorias mds bajas y en los trabajos menos especializados. En la mayor parte
del NHS, un modelo de carrera a jornada completa continuada sigue siendo la
norma de promocién de los puestos de trabajo, y es normal un descenso de catego-
ria en el trabajo al retornar después de una interrupcién de la carrera (ver més abajo
el caso sobre el Programa de Retencién del NHS).

En 1989, una encuesta detallada por cuestionario, mostré que el 55% de los 227
Consejos y Organismos de Salud de Distrito del NHS habian introducido el reparto
de trabajo, y que el uso del trabajo compartido y las précticas conexas en el NHS
estaban aumentando. No obstante, el nimero de trabajos que se comparten en el
NHS sigue siendo pequefio en comparacién con la amplitud del empleo tradicional
a tiempo parcial, y la estimacién mds favorable del niimero total de trabajos com-
partidos en el NHS en 1989 es de 500 (mas del 99% de los coparticipes de trabajo
son mujeres).

La encuesta mostré que la mayoria de los repartos de trabajo habian sido una
respuesta a las peticiones de empleados individuales (o de parejas de empleados)
que deseaban compartir el trabajo, antes que formar parte de cualquier estrategia de
la direccién en favor de la ley vigente. De los organismos que habian introducido el
trabajo compartido, solamente una pequefia minoria (8%) habian hecho la puesta
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en préctica del trabajo compartido en el contexto de una politica o directrices
formales. Cada vez mds, sin embargo, los directores admiten la necesidad de desa-
rrollar dichas politicas y directrices cuando el trabajo compartido llegue a estar mas
ampliamente extendido. Las mayores presiones para que los Organismos de Salud
introduzcan el trabajo compartido, se encuentran en el mercado laboral; el 78% de
los Organismos mencionan la mitigacién de las dificultades de contratacién y re-
tencién, como una gran razén para su introduccién. Otras razones importantes
dadas fueron la flexibilidad mejorada de cobertura ofrecida por las organizaciones
de trabajo compartido y su contribucién a la igualdad de oportunidades.

Se informé sobre una gran variedad de modelos de trabajo (ver Tabla 32), los
mds corrientes inclufan coparticipes trabajando cada uno dos dias completos y
medio dia, con una cesién del trabajo a mitad de semana.

Taba 32: Trabajo compartido: Modelos corrientes de horas de trabajo

1. Dos dias completos y medio dia cada uno:

Coparticipe A: lunes, martes, mafiana del miércoles;
Coparticipe B: tarde del miércoles, jueves, viernes.

2. Tres dias completos en una semana, dos en la siguiente:
Coparticipe A: lunes, martes, miércoles (semana 1)/lunes, martes (semana 2);
Coparticipe B: jueves, viernes (semana 1)/miércoles, jueves, viernes (semana
2).

3. Variantes de 1 6 2, organizadas para proporcionar a cada coparticipe una sema-
na continua de trabajo, suspendida por el fin de semana:
Coparticipe A: tarde del miércoles, jueves, viernes (semana 1)/lunes, martes,
marfiana del miércoles (semana 2);
Coparticipe B: lunes, martes, mafiana del miércoles (semana 1)/tarde del miér-
coles, jueves, viernes (semana 2).

0

Coparticipe A: jueves, viernes (semana 1)/ lunes, martes, miércoles (semana 2);
Coparticipe B: lunes, martes, miércoles (semana 1)/jueves, viernes (semana 2).

4. Variantes de 1 (trabajando cada uno 2 dias completos y medio dia) pero con in-
terrupcién durante la semana, p.ej.:

Coparticipe A: mafiana del lunes, martes, jueves;
Coparticipe B: tarde del lunes, miércoles, viernes.
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5. Variantes de 1 (trabajando cada uno dos dias completos y medio dia), pero con
solape en algunos dias, y trabajos no cubiertos en otros, p.€j.:

Coparticipe A: martes, tarde del miércoles, viernes;
Coparticipe B: tarde del lunes, martes, miércoles.

6. Cinco medios dias cada uno:
Coparticipe A: mafianas
Coparticipe B: tardes

7. Trabajando a jornada completa en semanas alternas:

Coparticipe A: semana 1;
Coparticipe B: semana 2.

Los diversos (a veces contradictorios) factores que influyen en el modelo de
horas adoptado incluyen, del lado de los coparticipes, la necesidad de los mismos de
un modelo regular cada semana (p.ej. por razones de cuidado de nifios), y un deseo
de comprimir las horas trabajadas en un pequefio niimero de dias a la semana (p. €;.
para minimizar los costes de desplazamiento). Del lado de los empleadores, los fac-
tores incluyen una necesidad de que cada coparticipe trabaje parte de cada dia (p.ej.
por razones de continuidad); la necesidad de integrar el reparto de trabajo dentro de
las organizaciones de trabajo a turno; y un deseo de cubrir las cargas de trabajo fluc-
tuantes (p.ej. mediante el solape de las horas de trabajo de los coparticipes).

En general, los modelos de horas adoptados reflejan las preferencias de los co-
participes, asf como las necesidades del servicio, y es corriente que los coparticipes
tengan considerable discrecién sobre las horas en que trabajan.

Ejemplos de trabajo compartido. Es caracteristico que los Organismos de Salud
de Distrito en el sureste de Inglaterra tengan un pequefio niimero de puestos de tra-
bajo compartido (6 en 1989), todos los cuales se introdujeron en los 2 afios pasa-
dos, en respuesta a las peticiones del empleado. Los coparticipes de trabajo estdn
en las 3 principales dreas de la fuerza de trabajo de los Organismos: administrativo
y de oficina; profesiones conexas con la medicina; y guarderias y obstetricia.

Procedimiento. Cuando se introdujo por primera vez el trabajo compartido, el
Organismo no tenia una politica general sobre trabajo compartido. Cada caso se in-
trodujo mediante un proceso ad hoc de negociacién entre los empleados implica-
dos, su director de linea y el departamento de personal del Organismo.

El departamento de personal redacté un modelo de convenio de trabajo compar-
tido, y establecio las condiciones de servicio para los coparticipes de trabajo que se
aplicarian a cada caso, ademds de los perfilados en el contrato normal de empleo
para todo el personal.
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A finales de 1989, el Organismo decidié que debia animarse a los directores de
linea, donde fuera adecuado, a introducir el trabajo compartido en respuesta a las
peticiones del empleado, o como una iniciativa en pro de la legislacién vigente,
donde, por ejemplo, hubiera dificultades particulares de contratacién. El departa-
mento de personal procedié luego a redactar un conjunto de normas de directrices
de politica para distribuirse a todas las unidades y directores de departamento.

Cobertura. No hay una norma rigida que especifique qué trabajos e individuos
estdn habilitados para el trabajo compartido. En principio, se consideran todos los
trabajos e individuos, y cada caso se resuelve segiin sus méritos.

En la prictica, el Organismo ha manifestado que al examinar la elegibilidad de
los diferentes trabajos a compartir, considera que algunos de los trabajos de direc-
cién més antiguos con una gran responsabilidad de gerencia de personal, y los tra-
bajos de “alto perfil”, junto con algunos trabajos con sobrecarga de pacientes, son
inadecuados para ser compartidos, mientras que los trabajos que estaban basados
en el proyecto, o que podian facilmente dividirse en tareas inconexas, son mds ade-
cuados para el trabajo compartido.

Al examinar la elegibilidad de los individuos para el reparto de trabajo, se con-
sideran factores tales como la compatibilidad personal de unos y otros, y su edad y
las experiencias de gerencia de tareas.

Division de la responsabilidad y del tiempo. El modo en que cada trabajo se di-
vide entre los coparticipes, por lo que se refiere a las horas trabajadas y a las tareas
realizadas, se determina en cada caso entre los coparticipes y sus directores. En la
préctica, los resultados varian considerablemente entre los trabajos, por ejemplo:

— Caso A (administrativo - garantia de la calidad/asesor de atenciones médicas).
Los 2 coparticipes trabajan oficialmente segiin el modelo 1 (ver la Tabla 32 an-
terior). En la préctica tienen considerable campo de accién para variar sus horas
de acuerdo a las necesidades del trabajo y a sus propias responsabilidades de
cuidado de nifios, siempre y cuando se haga el trabajo (en su mayor parte estd
basado en el proyecto, y consecuentemente, no estd ligado a tiempos particula-
res del dia o de la semana). Algunas tareas se reparten entre los coparticipes de
acuerdo a sus propias especialidades (p.ej. un coparticipe coge todas las partes
del trabajo relativas a cuidados médicos); el trabajo del proyecto se reparte ge-
neralmente a cada coparticipe alternativamente; y los elementos restantes de la
carga de trabajo, p.ej. la respuesta a la peticién de datos de los colegas, se asu-
men por el coparticipe que esté trabajando el dia en que surgen los trabajos.

— Caso B (Jefe de Terapeutas de habla). Los dos coparticipes trabajan segin el
modelo 4 anterior, con un solape de 1,5 horas los lunes. Este es un puesto de di-
reccién (Jefe de departamento), y se eligi6é el modelo de horas, para asegurarse
de que se obtenia la continuidad a lo largo de la semana, y que cada coparticipe
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no tuviera intervalos mayores de un dia de trabajo entre sus sesiones, de forma
que cualquier problema que surgiera en el trabajo de cualquiera de ellos pudie-
ra tratarse rdpidamente. El trabajo estd dividido en gran medida sobre una base
de asistencia a pacientes, cada uno de ellos cubre diferentes dreas clinicas, y di-
rigen sus propios proyectos especificos, pero comparten dia a dia la direccién
del personal, de conformidad a los dfas particulares en que cada uno de ellos
trabaja.

— Caso C (Visitas sanitarias). Los 2 coparticipes trabajan segin el modelo 3 ( es
decir, bloques rotatorios de 5 dias), con una hora de solape a mediodia del miér-
coles. Inicialmente, se dividi6 la asistencia a los pacientes entre los 2 copartici-
pes, pero se encontrd que esto no funcionaba bien, ya que cada uno de ellos ter-
minaba tratando los pacientes del otro la mayor parte del tiempo. Por lo tanto,
se cambi6 el ordenamiento de forma que ambos compartieran la asistencia total
a los pacientes, tratando cada uno de los coparticipes a todos los pacientes que
se necesitara.

Cobertura de ausencias. No hay una exigencia obligatoria para que cualquiera
de los dos compaiieros de trabajo compartido trabajen horas adicionales para cubrir
la ausencia a corto plazo del compafiero debida a enfermedad o permiso anual. Sin
embargo, si el individuo accede a trabajar horas adicionales durante dichos perio-
dos, se concede a cambio tiempo libre.

En la préctica, sin embargo, los directores de linea de los coparticipes de trabajo
consideran la medida de la cobertura flexible para la ausencia del compaiiero,
como una gran ventaja del ordenamiento del reparto de trabajo. Por ejemplo, en el
caso C, el coste de obtener la cobertura por enfermedad y ausencia se reduce o eli-
mina, porque el trabajo estd como minimo cubierto en su mitad, si uno de los co-
participes estd ausente por enfermedad, y los 2 coparticipes han acordado informal-
mente no tomar vacaciones al mismo tiempo. Una ventaja adicional es que los dos
coparticipes de vez en cuando hacen horas extraordinarias con ocasion de las visi-
tas sanitarias del otro, cuando el departamento tiene poco personal. Ya que los co-
participes trabajan a tiempo parcial, el departamento no da remuneraciones adicio-
nales por horas extras cuando se trabaja en horas extras de esta forma.

Remuneracion. Los coparticipes de trabajo reciben los porcentajes de la paga a
prorrateo, y mejoran sobre una base individual dentro del grado del trabajo. En va-
rios casos, los dos compafieros de reparto de trabajo estaban clasificados diferente-
mente, o en un grado diferente en las escalas de aumento salarial. Algunos de los
trabajos compartidos son a alto nivel de responsabilidad gerencial, y como la retri-
bucién individual relacionada con el rendimiento se estd introduciendo a este nivel
en el NHS, existe el problema de en qué medida pudiera separarse el rendimiento
de cada uno de los coparticipes del rendimiento del otro, con la finalidad de hacer
una valoracion.
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Pensiones. Los coparticipes de trabajo empleados durante, como minimo, la
mitad de las horas a jornada completa, tienen la opcién de afiliarse al programa de
jubilacién de NHS, de igual forma que los empleados a tiempo parcial.

Permiso anual. Este (incluyendo los dias extras reglamentarios) es proporcional
al nimero de horas trabajadas en relacién con la semana de trabajo normal. El de-
recho, calculado normalmente en dias de trabajo, se convierte en un derecho en
horas de trabajo, con objeto de evitar la confusién que pueda surgir debido a los
complejos ordenamientos de trabajo. No hay restricciones para que los coparticipes
de trabajo tomen el permiso anual al mismo tiempo, sometiéndose a las disposicio-
nes normales que se aplican a los empleados a jornada completa a este respecto. En
la practica, sin embargo, algunos coparticipes de trabajo si que acuerdan informal-
mente entre si y con su director no tomar su permiso al mismo tiempo.

Dias de fiesta oficiales. Los dias de fiesta oficiales se acuerdan mutuamente,
para asegurar que los beneficios de los dias de fiesta son equitativamente distribui-
dos entre los coparticipes de trabajo, con independencia de qué dias trabajan.

Asignaciones por coche. El organismo proporciona una suma global a los usua-
rios regulares de coche para cubrir los costes fijos asociados con el funcionamiento
de un coche (seguro, depreciacion, intereses de préstamos, etc.), y una bonificacién
por la distancia recorrida para cubrir el coste variable principal. El pago de la suma
global se hace sobre una base individual para cada coparticipe de trabajo, y los gas-
tos por kilémetro recorrido incluidos se reintegran al precio adecuado para los
usuarios regulares. La opinién del Organismo es que este es el mayor coste general
extra indivisible asociado con el trabajo compartido. Hay un proceso de cambio a
un sistema por medio del cual se proporcionaria un coche alquilado al personal que
hace los mayores recorridos. Todavia no se ha decidido cémo se aplicaria esto a los
coparticipes de trabajo, pero es probable que cada uno de ellos reciba un coche, y
esto seria un coste adicional a los realizados por el Organismo.

Formacion. Las necesidades se identifican como con el personal a jornada com-
pleta, y la asignacion es sobre una base individual y no sobre una a prorrata. En la
practica, algunos de los coparticipes de trabajo creen que reciben menos formacién
que en el caso del personal comparable a jornada completa, y que la direccién, en
algunos casos, espera que uno de los coparticipes asista a un curso particular de
formacion, y luego trasmita la formacién al otro coparticipe.

Biisqueda de comparieros para el trabajo compartido, sustitucién de los que se
van. En el caso de que un coparticipe de trabajo, por cualquier razén, no siga en la
asociacion de trabajo compartido, las horas de trabajo de las que anteriormente se
encargaba esta persona se ofrecen incondicionalmente al coparticipe de trabajo que
queda, de forma que se convierten en horas a jornada completa. En el caso de que
dicha alternativa fuera inaceptable para el coparticipe de trabajo que permanece, se
busca otro coparticipe a través de los procedimientos usuales de reclutamiento. El
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coparticipe que permanece continda ocupdndose de parte de las tareas. Se busca
una sustitucién provisional, si se considera necesario por la direccién y el copartici-
pe que permanece no desea encargarse del trabajo provisional.

Se hace todo lo posible para buscar una solicitud adecuada para continuar el tra-
bajo compartido. Sin embargo, si ésto no fuera posible, entonces puede pedirsele al
empleado que emprenda un trabajo diferente en el Organismo, en la modalidad de
trabajo a tiempo parcial con el mismo nimero de horas, de una clase razonable-
mente comparable a la del trabajo actual, y haciendo la rectificacién consiguiente
de la descripcion del trabajo. No tiene que ser necesariamente en la misma catego-
ria, pero no suele ser inferior a una categoria especificada.

Estas condiciones se aplican a todos los coparticipes, con una excepcién donde
el ordenamiento del reparto de trabajo se establece basdndose en un contrato de un
afio (que posiblemente se renueve), y cuando uno de los coparticipes es capaz de
encargarse solamente de una parte de las tareas del trabajo. En este caso, s6lo uno
de los coparticipes (el més calificado) tiene el derecho de coger el trabajo sobre
una base a jornada completa si el otro se marcha. Por tanto, en el caso de que se
marche el coparticipe mds capaz, y no se encuentre una sustituciéon adecuada, el
Organismo se reserva el derecho de finalizar el contrato de empleo del coparticipe
que permanece.

Evaluacioén de la iniciativa. Desde el punto de vista de los coparticipes, la ma-
yoria crefa que la iniciativa era un éxito, porque les permitia continuar sus carreras
durante un tiempo en el que preferian trabajar a tiempo parcial, sin tener que coger
un trabajo a un nivel mds bajo en la organizaciéon. En la mayoria de los casos, la
razén para desear un trabajo compartido, estaba relacionada con el cuidado de
nifios, pero algunos de los coparticipes de trabajo redujeron sus horas por otras ra-
zones (p.ej. para estudiar, o para cuidar de parientes mayores, etc.). Algunos de los
coparticipes crefan que estaban bajo excesiva presién para demostrar que el sistema
experimental podia funcionar, y consecuentemente tenian que trabajar con més in-
tensidad que sus colegas a jornada completa.

Desde el punto de vista del organismo se observaron ciertas desventajas y cos-
tes: carga de trabajo de direccién extra (la necesidad de dirigir dos personas en
lugar de una); costes extras administrativos, de pago de néminas y generales; cos-
tes extras de admisién y formacidn; costes por el permiso de un periodo de solape y
comunicacién entre los coparticipes de trabajo. En todos los casos, estos costes
fueron superados por los beneficios: la retencion de personal cualificado y formado
en un nivel adecuado de la organizacién; los ahorros por los costes de ausencia y
cobertura de los dias de fiesta; y mayor productividad en comparacién con los tra-
bajadores a jornada completa.

Fuente. N. Meager y J. Buchan: Job-sharing in the National Health Service
(Instituto de Estudios de Mano de Obra, Brighton, 1989), Informe IMS No. 174.
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Don & Low Ltd.

Tipo. Programa de horas anuales que incluye trabajo a turno.

Antecedentes. En 1986, Don & Low Ltd, fabricantes de materiales textiles in-
dustriales, hizo un cambio a un programa de horas anuales para sus 700 trabajado-
res a turno. La empresa emplea a 1.350 trabajadores (aproximadamente el 40% fe-
menino, y el 60% masculino) en 8 sitios diferentes. El negocio original era la fabri-
cacién de yute. A principios de los afios 1960, Don & Low comenzé la fabricacién
de polipropileno, un derivado del petréleo utilizado ahora como material de refuer-
zo normal para las alfombras. El cambio de productos implicé muy grandes niveles
de inversion de capital, y un desplazamiento de la produccién de trabajo intensivo
a capital intensivo. El alto coste de capital del equipo hizo que fuera imperativo
mantener la maquinaria en funcionamiento durante tantas horas como fuera posi-
ble, y hoy dia la empresa funciona como una industria de proceso continuo.

En 1970, en respuesta a los cambios originados por el nuevo producto, se esta-
blecié un sistema de turno de 4 equipos con empleados que trabajaban 40 horas a la
semana (mds 2 horas en horas extras seleccionadas). Cada uno de los 4 equipos tra-
bajaba segtin el modelo continental tradicional de 3-2-2 (3 mafianas, 2 tardes, 2 no-
ches, 3 dias de descanso, 2 mafianas, 2 tardes, 3 noches, 2 dias de descanso, 2 ma-
fianas, 3 tardes, 2 noches, 2 dias de descanso) con un ciclo rotativo de 28 dias. La
paga bésica era por las 48 horas a la semana mds una tarifa fija de bonificacién por
alteracién de turno. Las horas extraordinarias adicionales eran aproximadamente
del 5%. La empresa funcionaba durante 46,4 semanas al afio, con el cierre tradicio-
nal durante los dias de fiesta de otofio, verano, primavera y Navidad. Los trabaja-
dores a turno tenfan un total de 30 dias de permiso remunerado; los que no estaban
a turno, 29 dias.

Exposicion razonada. En 1984, la direccién acordé una reduccién a 39 horas a
la semana para el afio siguiente. Al mismo tiempo, queria alcanzar los siguientes
objetivos especificos: que no hubiera aumento en los costes laborales; manteni-
miento del trabajo continuo y de los turnos de 8 horas; mantenimiento de sistemas
uniformes a lo largo de toda la empresa; vacaciones en los momentos tradicionales,
pero asignadas; produccién durante 50 semanas en vez de 46; un Unico cierre
anual; un convenio para varios afios. Se determiné que el sistema de turno de 5
equipos en combinacién con un programa de horas anuales, era el mejor modo de
acomodar la reduccién de las horas de trabajo, asi como los objetivos anteriores.

Procedimiento. Se tardé casi un afio en negociar y establecer los nuevos orde-
namientos. Se invit6 a los sindicatos a examinar las consecuencias de la reduccién
de la semana de trabajo y de los diferentes sistemas de turno posibles. Sin embargo,
prefirieron en primer lugar recibir propuestas de la direccién, y negociar en esta
etapa. Se establecié un equipo de alta direccién para examinar las opciones dispo-
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nibles. Se estudié la literatura disponible, se asistié a seminarios y se visitaron otras
empresas. Se invité también a un analista de trabajo por turmno para que propusiera
modelos detallados. Durante un ejercicio de formacién para los inspectores, se pre-
sentaron las nuevas propuestas y se pidieron respuestas a los inspectores. Casi
todos estaban a favor de los planes propuestos por el equipo de direccién. La tinica
critica estaba relacionada con los turnos de recuperacién. En ese momento la direc-
cién intentaba todavia utilizar los 13 turnos que sobraban como turnos de recupera-
cién. Los inspectores dijeron que seria imposible acomodar 13 turnos de recupera-
cién al afio.

Consulta y negociacion. Se sometieron a continuacion las opciones a la consi-
deracion del recientemente formado Comité Mixto Consultivo. Después de las dis-
cusiones en las distintas fébricas, los representantes de los empleados informaron
que 4 féabricas de 5 estaban a favor del sistema de 5 turnos preferido por la direc-
cién. En ese momento comenzaron las negociaciones con los sindicatos. La empre-
sa proponia que debian mantenerse los ingresos actuales, junto con la consolida-
cién del coeficiente de horas extras, para dar una mayor gratificacién por alteracion
de turno. A cambio, la asignacion de personal no debia aumentarse a prorrata cuan-
do se introdujera el 5° turno, sino solamente en un 15 6 20%, en vez de un 25%.
Los sindicatos aceptaron la oferta sobre salarios, y se establecié que la asignacién
de personal se incrementaria en el 18% para las operaciones de turno, y no para
todas las operaciones diarias.

En relacién con los turnos de recuperacion, los sindicatos acordaron que, en te-
oria, se podrian hacer los 13 turnos, pero argumentaron que no era posible hacerlo.
La empresa se preparé para reducir los turnos de recuperacién al nivel de una se-
mana de 38 horas, pero insistié en que, a pesar de esto, la semana de 39 horas era
adn el punto del que partirfan las negociaciones en el futuro. Se acordé que debian
hacerse 5 turnos de recuperacién, con un corto plazo de aviso, para cubrir las au-
sencias y emergencias, pero que no se le pediria a los empleados hacer mds de 2
turnos de recuperacion al mes. Se planearian con gran anticipacion 2 turnos adicio-
nales y se utilizarfan para la formacién, lo que beneficiaria tanto a los empleados
como a la empresa.

Cobertura. Para los 700 trabajadores a turno.
Horas de trabajo. El promedio de horas semanales es de 39.

Horas anuales y niimero de turnos. Antes, cada empleado trabajaba 1.950 horas
al afio (46,43 semanas x 42 horas), incluyendo unas 93 horas extraordinarias. Sin
embargo, la empresa preferia considerar el afio desde el punto de vista del nimero
total de turnos trabajados antes que desde el punto de vista del niimero de horas re-
ales contratadas con cada empleado. Con el antiguo turno de 4 equipos de 46 sema-
nas y 42 horas, se hacian 243,7 turnos por cada equipo. Con 39 horas ala sema-
na, habria 226,3 turnos de 8 horas disponibles (39 horas x 46,43 semanas).
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La nueva propuesta, sin embargo, fue como sigue: 355 dias (365 menos 10 dias
de cierre en Navidad) de trabajo continuo (3 turnos) requeririan 1.065 turnos. Con
un sistema de turno de 5 equipos, cada equipo tendria que hacer 213 turnos al afio.
Ya que hay una diferencia de 13 turnos (226,3-213) se acord6 admitir 6 turnos, y
usar los otros 7 como turnos de recuperacién, 5 con finalidades de produccién y 2
para formacién. Los empleados, consecuentemente, fueron contratados para traba-
jar 220 turnos, aunque solamente estaban programados 213, dando un total anual
de horas contratadas de 1.760.

El horario de turno. La rotacién de los 5 equipos es compleja. Bdsicamente
consta de periodos de 7 dias en el trabajo (3 mafianas, 2 tardes, 2 noches, en rota-
cién) con periodos libres, que van de 2 a 17 dias (los dias de fiesta son asignados, y
hay largos periodos de descanso). De esta forma los empleados tienen 213 dfas de
trabajo y 152 dias libres, de la forma siguiente: 21 fines de semana libres (de los
que 13 fines de semana caen fuera de dias de fiesta); 9 periodos de 2 dias libres; un
periodo de 3 dfas libres; 6 periodos de 4 dias libres; 12 periodos de 5 dias libres; 3
periodos de 10 dias libres (incluyendo el cierre de Navidad de 19 dias); un periodo
de 17 dias libres; y un periodo de 9 dias en el trabajo; 27 periodos de 7 dias en el
trabajo; 2 periodos de 5 dias en el trabajo; un periodo de 4 dias en el trabajo; y un
periodo de un dia en el trabajo.

En relacién con los turnos de recuperacion, se acordé que no habria mds de 2
por mes de calendario, que se podrian hacer turnos parciales y que no se pediria el
retorno al trabajo durante los perfodos largos de descanso, ni durante los fines de
semana libres, y que no se continuaria con los turnos de noche a no ser que se hi-
ciera de mutuo acuerdo.

Resultados. El sistema ha estado funcionando bien a pesar de algunos proble-
mas inciales con los turnos de recuperacién. La empresa estima que debido al au-
mento de las horas de funcionamiento de 7.800 a 8.520 al afio, la capacidad de pro-
duccién se ha incrementado en el 9 6 10%. Se crearon un sustancial nimero de tra-
bajos nuevos para ajustar el quinto equipo, y se han mantenido los costes unitarios
en un nivel aceptable. La mejora de la productividad es mds dificil de medir, ya que
la nueva maquinaria, el equipo de control de produccién perfeccionado, los siste-
mas de mantenimiento preventivo revisados, asi como las nuevas organizaciones
de trabajo a turno, han contribuido en su totalidad a aumentar la productividad. Al-
gunas unidades tuvieron un incremento del 3 al 4% en el primer afio, mientras que
otras no tuvieron mejoras durante el afio anterior, pero mantuvieron su empleo a
pesar de los aumentos en la asignacién de personal y del aumento salarial del 6%
en el primer afio.

Las horas extraordinarias se han reducido a la mitad. El absentismo ha bajado

del 6 al 4,2%, una cifra bastante menor que el promedio nacional. La rotacién de
personal laboral también ha bajado desde el 12 al 15% hasta el 8 al 10%. El cambio
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a un solo cierre anual, también ahorra el coste considerable de cierre y puesta en
marcha de las fébricas.

Ademds, hay flexibilidad para ajustar los cambios futuros al sistema de trabajo.

Las concesiones relativas a los turnos de recuperacién permiten a la empresa
cambiarse a la semana de 35 horas sin grandes cambios en el modelo de trabajo por
turno. Los modelos de ocio significativamente mejorados parecen satisfacer a la
mayoria de los trabajadores a turno. Las principales desventajas, hasta ahora, son
las relativas a las organizaciones de dias de fiesta asignados, que pueden ser dema-
siado inflexibles para algunos empleados. La administracién de los turnos de recu-
peracion, en particular la necesidad de mantener equidad entre todos los empleados
a turno, es a veces dificil, y tendrd que ser bien hecha en el futuro.

Fuente. La Sociedad Industrial: Annual hours: A study of annual hours arran-
gements in the UK (Londres, Febrero de 1987), New Series No.6, paginas 39-42.

Servicio Nacional de Salud (NHS)

Tipo. “Programa de retencién”: ordenamientos de tiempo de trabajo flexible du-
rante un periodo de trabajo de servicio.

Antecedentes. El Servicio Nacional de Salud, dirigido por el Estado, proporcio-
na cuidados sanitarios a todas las personas que viven en el Reino Unido. Es el
mayor empleador del sector publico. Como tal, compite en un mercado laboral, ac-
tualmente estrecho, de empleados con experiencia y especializacién. Hasta el punto
de que las gestiones realizadas por el sector privado, fundamentalmente bancos y
otros grandes empleadores de personal femenino, para mejorar la retencién de em-
pleados femeninos enfrentdndose a un mercado de trabajo estrecho y al descenso
en el nimero de escolares que terminaban su carrera, ha impulsado al NHS a tomar
estas medidas innovadoras. El Consejo General de Whitley es el 6rgano responsa-
ble de los términos y condiciones de empleo de la mayoria de los empleados en el
NHS. Ha llegado a un acuerdo habilitante que estipula que los Organismos de
Salud individuales, consultando con su personal y los representantes locales de per-
sonal, lleguen a acuerdos de “programas de retencién”.

Disponibilidad/elegibilidad. El convenio habilitante propone que los progra-
mas a nivel local estén abiertos a todo el personal con servicio continuado de 12
meses como minimo en uno o mds de los organismos de empleo. Hay programas
distintos de retencién para los dentistas y doctores que no estdn afectados por este
convenio.

El convenio no permite que una persona deje el NHS para trabajar en otra orga-
nizacion.
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Marco del programa de retencién. El Consejo General de Whitley ha apoyado
firmemente que los Organismos de Salud individuales pongan en prictica progra-
mas de retencién, opinando que todos los organismos deben considerar el tomar
estas medidas. La necesidad de mantener el personal durante las rupturas de carrera
ocasionadas por diversas razones, que incluyen la necesidad de cumplir compromi-
sos domésticos (educacién de los hijos, cuidados de una persona dependiente), es
la parte central del marco del programa de retencién. También se reconoce la nece-
sidad de que el personal en dicho programa continie estando tan informado como
sea posible durante el periodo de tiempo que no trabajan en el NHS.

Estas dos necesidades se tratan de formas variadas. Se hace hincapié en la apor-
tacion de organizaciones de horario flexible acordadas localmente, tales como tra-
bajo a tiempo parcial, trabajo compartido y horario flexible. También, los progra-
mas deben permitir a los que no se mantienen en contacto a través de dichos me-
dios, hacerlo mediante otras organizaciones. Se sugieren estas opciones en el con-
venio habilitante publicado por el Consejo General de Whitley:

(a) cursos de repaso u otros compromisos de formacion regular.

(b) una cantidad limitada de trabajo temporal, es decir, 10 dias de trabajo cada afio
(pagados a la tarifa del grado del puesto cubierto);

(c) cartas rutinarias e informacién sobre el Organismo de Salud;
(d) contratos regulares con la direccién de linea.

(e) un nuevo compromiso anual para el programa y sus términos y condiciones.

Flexibilidad dentro del programa de retencion dirigido por los Organismos de
Salud. Ademas del estimulo a la maxima flexibilidad a través de la organizacién
por el Organismo de Salud de su propio programa consultando con su personal y
sus representantes, hay una exposicion clara de que los términos de cada programa
de retencién deben poder variarse por acuerdo entre el Organismo y los miembros
individuales de personal en el programa.

Ordenamientos para la vuelta al trabajo. Se recomienda una notificacién for-
mal de vuelta, normalmente de 3 meses como minimo. Se reconoce que la mayoria
del personal en los programas de retencién esperan volver en general a trabajos si-
milares con el grado salarial equivalente. Los Organismos de Salud tendrdn en
cuenta el trabajo a tiempo parcial y el reparto de trabajo, cuando acuerden las orga-
nizaciones para la vuelta de un empleado. Normalmente, el intervalo individual
maximo practicable suele ser de 5 afios.

Duracién del servicio. Una de las caracteristicas mas importantes de estos pro-
gramas de retencion, es que la ausencia en el programa no se contabilizard como
una ruptura del servicio. Aunque el perfodo de ruptura no se contabilizard como
servicio, cualquier empleo retribuido durante la ruptura se contabilizard como ser-
vicio en el Organismo de Salud.
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Fuentes. (1) Carta de sugerencias del Departamento de Salud (GC) 2/90 de 24
de julio de 1990 relativa a “igualdad de oportunidades - programas de retencién”
con la enmienda No.65. (2) Campafia de NALGO para la Igualdad de Oportunida-
des en la carta de NHS de 24 de julio de 1990 “Igualdad de oportunidades - pro-
gramas de retencién” (Londres).

Rover, Longbridge

Tipo. Sistema de primas de 5 equipos.

Antecedentes. Rover, que ahora forma parte de British Aerospace, es el mayor
productor de coches en el Reino Unido. En el verano de 1990, la empresa, tenien-
do enfrente los antecedentes de una demanda rdpidamente creciente para dos de
sus nuevos modelos, buscé alcanzar un acuerdo con sus sindicatos signatarios para
aumentar las horas de funcionamiento. Para satisfacer las demandas de produc-
cién, era necesario un trabajo de 5 dias durante las 24 horas en las dreas de monta-
je de la fabrica de Longbridge. Esto significaba que los empleados ocupados en la
fabricacién de los nuevos motores de la serie “K” y de las cajas de cambio R65,
que se montaban en los nuevos coches, tendrian que trabajar durante 7 dias para
suministrar a las dreas de montaje los motores suficientes para cumplir sus objeti-
vos de produccidn.

El convenio, firmado en agosto de 1990, fue importante en ciertos aspectos.

(a) Introdujo por primera vez en la industria del motor britdnica los modelos de
trabajo de 7 dias de 24 horas.

(b) Esto se compensé con una reduccién general en la semana bdsica de trabajo,
de 39 a 37 horas, para los empleados retribuidos por horas. Para ciertos mode-
los de turno el promedio de semana de trabajo se redujo a 31,6 horas; a pesar
de ser la semana de trabajo mds reducida para los empleados retribuidos por
horas en la industria en cualquier parte de Europa.

(c) La empresa volvi6 a nivelar los niveles de dotacién de personal creando 1.200
nuevos trabajos.

(d) Los sindicatos cambiaron el potencial significativo de horas extraordinarias en
algunas fébricas por el tiempo de trabajo reducido y la creaccién de trabajo.

(e) El convenio se alcanzd bastante antes del final del contrato salarial actual.
Normalmente, se esperaba que las negociaciones sobre la reduccién del tiem-
po de trabajo tuvieran lugar formando parte de la finalizacién de las negocia-
ciones del contrato salarial.

Cobertura. Todos los trabajadores en la categoria por horas (30.500 en julio de
1990).
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Modelos de turno y horarios semanales. El convenio estipula la introduccién de
una semana normal de trabajo de 37 horas y se aviene a las medidas para asegurar
que los costes se mantengan sin reduccién en la capacidad, o deterioro de las medi-
das de mejora de calidad.

Pueden ponerse en préctica los siguientes modelos de turno por medio del con-
venio a nivel de fabrica: turno diario, 37 horas; de noche, 37 horas; de dias dobles,
37 horas; 3 turnos (5 maifianas, 5 tardes, 4 noches), 36 horas; turnos continuos de 7
dias, 31,5 horas.

La nueva organizacién de 3 turnos que proporciona una semana de 36 horas sig-
nifica que se ha ahorrado el turno de noche del viernes. El modelo de turno conti-
nuo de 7 dfas con 5 equipos funciona dos veces en turnos de fin de semana de 24
horas para hacer que el tiempo promedio de trabajo semanal total sea de 31,5
horas.

El modelo de turno de trabajo de 7 dias, de 5 equipos, se muestra en la tabla 33.
Puede observarse que cada equipo hace 18 turnos a lo largo de un ciclo de 5 sema-
nas. En el curso del ciclo, cada equipo tiene 17 dias libres, y la media de la semana
de trabajo es de 31,5 horas. Hasta la fecha, este modelo de trabajo ha sido puesto
en funcionamiento en la fébrica de la transmisién del motor del tren de potencia.

Tabla 33: Modelo de trabajo de cinco turnos y siete dias de funcionamiento para
los empleados del tren de potencia en la fabrica de Longbridge

S D L M Mi J v Total | Turno
Semanal | 12 | 12| - - - - - 24 d*
Semana2 | - - 8 8 8 8 - 32 n
Semana 3 = = 8 8 8 8 5,5 37,5 t
Semana4 | - - 8 8 8 8 8 40 m
Semana5 | 12 | 12 - - - - - 24 n*

Total de horas a lo largo de 5 semanas: 157,5
Promedio de horas semanales: 31,5

Ciclo: 35 dias

Dias de trabajo: 18

Dias libres: 17
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d* = dias, modelo de 12 horas (06:00 h-18:00 h)
n* = noches, modelo de 12 horas (18:00 h-06:00 h)
n =noches (22:00 h-06:00 h)

t =tardes (14:00 h-22:00 h)

m = maiianas (06:00 h-14:00 h)

El nuevo modelo de trabajo de 3 equipos, mostrado en la Tabla 34, estd funcio-
nando en las dreas de montaje, pintura y carroceria de la fébrica de Longbrigde que
produce el Rover 200/400.

Tabla 34: Modelo de trabajo de 5 dias de funcionamiento, de 3 turnos, para las
dreas de montaje, pintura y carroceria en la fabrica de Longbridge

Semana 1 Turno de marfiana Lunes a jueves | 06:00 ha 14:00 h
Viernes 06:00 h a 24:00 h
Semana 2 Turno de tarde Lunes a jueves | 14:00 h a 22:00 h
Viernes 24:00 h a 18:00 h
Semana 3 Turno de noche Lunes a jueves |22:00 ha 06:00h

Horas totales:

Semana 1 = 38
Semana 2 = 38
Semana 3 = 32

Promedio de horas semanales: 36

El plan original de la empresa, discutido con los sindicatos a principicios de
1989, era hacer funcionar la fibrica de la transmisién y del motor del tren de poten-
cia durante 6,5 dias a la semana, proporcionando 149,5 horas de produccién. Los
sindicatos rechazaron el trabajo de 12 horas que esto hubiera acarreado, y en cam-
bio pidieron un tiempo de trabajo més corto para compensar el trabajo de 24 horas
al dia. El acuerdo finalmente alcanzado para siete dias de trabajo, proporciona
una produccién de 157,5 horas a la semana, a cambio de un tiempo de trabajo més
corto, y 1.200 trabajos adicionales.

El nuevo ordenamiento de trabajo de 3 equipos ha aumentado también las horas
de produccién de 78 a 109.
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Remuneracion. La estructura de salarios para los diferentes modelos de turno se
muestra con detalle en la Tabla 35. Debe observarse que la tarifa horaria del salario
se ha aumentado para asegurar que los ingresos finales semanales con 35 horas
sean equivalentes a los que se hubieran ganado con 39 horas de acuerdo al conve-
nio colectivo actual. Aquellos trabajadores que ya hacian una semana de 37,5
horas, recibieron un aumento compensatorio en metilico, para compensarles por el

hecho de que la reduccién de su tiempo de trabajo particular fuera de 30 minutos.

Tabla 35: Estructura del grado industrial y de la remuneracion semanal para los
diferentes turnos_(precios en libras)

1. Turnos de 37 horas

Grado Turmo normal de Turno normal de Dias dobles de 37
dia de 37 horas noche de 37 horas horas
1 199,30 260,42 244,48
2 186,95 244,28 229,33
3 184,20 240,69 225,96
4 173,30 226,45 212,59
5 162,30 212,07 199,09
2. Trabajo de tres turnos (36 horas )*
Grado 12y 2° turnos 3° turno Media de los 3
turnos
1 251,08 229,82 243,99
2 235,52 215,58 228,88
3 232,06 212,41 225,51
4 218,33 199,84 212,16
5 204,47 187,16 198,70

* turnos 1y 2 de 36 horas = 38 horas a la semana

turno 3 de 36 horas (cuatro noches, ocho horas por noche) = 32 horas por semana
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3. Modelo de siete dias, de cinco turnos de Longbridge (31, 5 horas)

Grado | Turno 1 Turno 2 Tumo3 | Turno4 | Turno 5 | Promedio
40 horas | 37,5 horas | 32 horas | 24 horas |24 horas | de 5 turnos

1 264,30 247,78 229,82 | 215,58 | 244,19 240,31

2 247,92 232,42 215,58 | 202,11 | 229,06 225,42

3 24427 229,01 212,41 199,14 | 225,69 222,10

4 229,82 215,45 199,84 | 187,35 | 212,33 208,96

5 215,23 201,78 187,16 | 175,46 | 198,85 195,70

Pausas para descanso. Al ser parte de la reduccién de horas, el tiempo de des-
canso personal se ha reducido ahora y se ha consolidado dentro de los 20 minutos
permitidos para los descansos a un lado u otro del descanso principal para comida.
En efecto, esto significa que las necesidades personales del trabajador tienen que
ser atendidas o bien durante sus descansos para comida o durante sus dos descan-
sos de 10 minutos para el té.

Cierres. La fabrica cierra durante los descansos de vacaciones 4 veces al afio.
Estos se distribuyen como siguen: una semana en la primavera, dos semanas en el
verano, una semana en septiembre y una en Navidad. Estos descansos incorporan a
menudo dias de fiesta oficiales. El permiso anual retribuido resultante totaliza 25
dias més los 8 dias de fiesta oficiales. La consecuencia de esto es que los emplea-
dos en el trabajo de 7 dias comienzan los turnos el sdbado siguiente al periodo de
cierre, mientras que otros empleados no empiezan a trabajar hasta el lunes.

Negociaciones y puesta en prdctica. Como se dijo, era poco usual que un con-
venio de esta importancia se hiciera antes de la finalizacién del acuerdo salarial de
2 afios convenido en octubre de 1988. Sin embargo, la empresa tenia, evidentemen-
te, muchos deseos de aumentar la produccién de su fabrica de Longbridge (donde
estdn empleados casi la mitad de todos sus trabajadores retribuidos por horas), en
tanto que los sindicatos que vieron la oportunidad de capitalizar el éxito de la Con-
federacién de Sindicatos de Ingenieria y Construccién de Barcos (CSEU), hicieron
una campafia para un tiempo de trabajo mdas reducido. Para finales del verano de
1990, como consecuencia de la campaiia, la CSEU habia supervisado mds de 1.000
convenios concluidos en el sector de ingenieria britdnico que reducian el tiempo de
trabajo.
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Mientras que los principios generales del convenio se negociaron a nivel de em-
presa, la puesta en prictica se dej6 a la negociacién a nivel de fbrica. En conse-
cuencia, inicialmente, Longbridge fue la tinica fdbrica en poner en préctica el mo-
delo de 5 turnos continuos de 7 dias.

No se alcanz6 el acuerdo sin un esfuerzo considerable por parte de la direccién
y los sindicatos para obtener la aceptacion de la fuerza laboral. Una votacién inicial
de la fuerza laboral, en mayo de 1990, di6 como resultado que los cambios pro-
puestos fueran rechazados por una mayoria significativa. Posteriormente, después
de muchas consultas entre los lideres sindicales y los representantes sindicales a
nivel de fabrica, una segunda votacién dié como resultado unos votos a favor de la
aceptacion con una proporcién de 2 a 1.

Resultados. Es ain demasiado pronto para fijar una evaluacidn realista del im-
pacto de las nuevas horas de trabajo. Lo que se puede decir es que los niveles de
produccién se han incrementado asi como la productividad laboral.

Se acept6 que todos los cambios asociados a la reduccién en la semana de tra-
bajo tenfan que ser saldados con una mayor productividad, ya que tenian que con-
tenerse los costes. El resultado es que las normas de trabajo son mds severas en
todas las dreas, y que las 4reas de montaje han sido “aceleradas” entre un 4 y un
5%. Estos cambios se han hecho en fases junto con los nuevos ordenamientos del
trabajo por turno.

Fuentes. Informacién suministrada a la OIT en octubre de 1990 por el Sr. Den-
nis Gregory, Unidad de Investigacién Sindical, Ruskin College, Dunston Road, Old
Headington, Oxford OX3 9B2, Reino Unido, y por el Sr. Paul Macfarlane,
Unidad de Investigacion de Relaciones Industriales, Universidad de Warwick, Co-
ventry CV4 7AL, Reino Unido. Esta informacién estd basada en lo siguiente: (1) el
convenio de horas de trabajo entre el Grupo Rover y el Sindicato General de Traba-
jadores y Transporte, agosto de 1990; (2) IRS Employment Trends, No. 471, 5 de
septiembre de 1990; (3) Income Data Services Report, No. 574.

Royal Mail

Tipo. Rotacién de una semana de 5 dfas.

Antecedentes. Royal Mail es la empresa de correos de la Corporacién de Ofici-
nas de Correos, que es responsable ante el Gobierno a través del Ministerio de Co-
mercio e Industria. Proporciona un servicio de recogida de 7 dias y de reparto de 6
dias; en las dreas urbanas hay dos repartos de lunes a viernes, el primero de los
cuales tiene que haberse terminado para las 09:30 h (09:15 h en Londres). Ha habi-
do recientemente dos innovaciones importantes en los modelos del tiempo de tra-
bajo: una reduccién en la semana de trabajo de 5 dias y medio a 5 dias, y la nueva
introduccién del servicio de recogida de 7 dfas.
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Semana de trabajo de 5 dias. En 1987 se negoci6é un convenio de trabajo mds
reducido entre la direccién y el Sindicato de Trabajadores de la Comunicacién que
redujo las horas de los carteros de 43 a 41,5 a la semana. Con este convenio llegé
el compromiso de sustituir la semana de 5 dias y medio de los carteros por la sema-
na de 5 dias donde quiera que fuera posible. Se establecieron 5 oficinas para probar
las nuevas organizaciones de turno. Se han elegido algunas otras desde entonces,
para adoptar también esta semana de 5 dias. Las exigencias de los nuevos modelos
de trabajo son la de continuar proporcionando el mismo servicio de reparto de 6
dias y la de que el servicio semanal de cada trabajador sea de promedio el nimero
de horas convenidas a lo largo de un periodo de 4 o0 mds semanas.

Explicacion razonada. Los modelos de trabajo de la semana de 5 dias se desa-
rrollaron parcialmente en respuesta a la presién sindical para proporcionar a los
carteros los mismos dos dias libres a la semana que disfrutaban la mayoria de los
otros trabajadores. La direccién también esperaba que esto le facilitaria contratar y
retener a los trabajadores, reducir las ausencias y aumentar la flexibilidad, mejoran-
do asf la eficiencia global del servicio.

Ordenamiento del tiempo de trabajo. Tanto la direccién como los sindicatos
consideraron las revisiones del tiempo de trabajo como una cuestién local que
debia decidirse entre los trabajadores y la direccién de cada oficina. Las oficinas
individuales no sélo deciden adoptar o no la semana de 5 dias sino también la
forma que adoptard para acomodarse mejor a sus propias necesidades particulares.
Hay 5 formas bésicas de semana de 5 dias que han sido puestas en funcionamiento
en diversas oficinas.

1. Dia libre rotativo. Este es el més usual sistema de semana de 5 dfas en funcio-
namiento, e implica a un grupo de 6 trabajadores que cubren las obligaciones de
5 repartos. El sexto componente, referido como el “flotador”, cubre a su vez
cada uno de los servicios cuando el trabajador normal coge un dia libre rotativo.
La tabla siguiente aclara cémo funciona el sistema a lo largo de 6 semanas.

Tabla 36: Dia libre rotativo

Semana 1 Semana 2 Semana 3

LIMM|J|(V|S|IL{M|[M|T|V|S|L|M|M|[IT|V]S

Serviciol |F | 1 |1 111]|]L1]1]| F 1 (1)1 1|1 1| F|1]1]1
Servicio2 | 2 | F | 2 2| 21212 2 Fl2|2 (2] 2] 2|2 |F|]2]2
Servicio3 |3 | 3 |F | 3| 3|33 3 3|F|3]3]13|3]|]3 |3|F]|3
Servicio4 |4 | 4 |4 | F| 4| 4| 4| 4 4 |4|F| 4| 4| 4| 4 |4|4|F
Servicio5 |5 | 5 |5 5| F|5|5]| 5 |5 || E| 5|85 |5]|5]5
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Semana 4 Semana 5 Semana 6

L{M|M|[J|V|[S|L|{M|Mi|J|V|]S|[L|M|[M|[IJ|V]S
Servicio 1 | 1 1|1 Fl1[1]1 1 1|1 |F|]1]1 1 1 1(1|F
Servicio2 | 2 212 2| F| 2| 2 2 21212 F| F 2 2 212 |2
Servicio3 {3 | 3 |F (3| 3|F|F | 3 313|333 3] EFE|3 |3]3]3
Serviciod |F | 4 |4 | 4| 44| 4| F| 4|a|a| 4| 4| 4| F [4]4]4
ServicioS [ S | F [ 5 515|5|5 5 F|5|5|5|5] 5|5 |F|[5]5

Este sistema proporciona gran flexibilidad de servicios, que pueden ser, o bien

de la misma duracién cada dfa, o variarse para proporcionar servicios mds largos en
los dias donde hay més correo . Es también popular porque proporciona a los traba-
jadores un largo fin de semana de cada 6.

2. Método del periodo de 9 horas de dias libres rotativos. En este sistema cada

miembro del personal a jornada completa trabaja cuatro dias largos (desde las
05:00 h a las 14:30 h), un dia corto (desde las 05:00 h a las 10:00 h) y tiene un
dia libre. Los trabajadores se organizan en 5 grupos de 6 para encargarse de 5
servicios de reparto, con cada uno de los servicios dividido en 5 partes, y como
cada uno de los miembros del grupo toma un dia libre, el quinto restante com-
parte los servicios de acuerdo a estas divisiones. En los dias largos, hay un
primer reparto y dos segundos, mientras que en los dias cortos, que son sdbados
a no ser que sea el dia libre, hay solamente el primer reparto. Un miembro de
personal con el grado de adjunto trabaja con cada uno de los trabajadores a jor-
nada completa y cubre los 6 primeros repartos a la semana, y también los 2 se-
gundos cuando el compaiiero estd fuera de servicio. Este ordenamiento enco-
mienda a una sola persona-el compafiero con grado de adjunto- hacer el primer
reparto del trabajador que estd libre, y de esta forma esto tiene que ser cubierto
utilizando personal que voluntariamente proporcione la cobertura. Este sistema
exige que no haya alteracion de las estructuras de los servicios existentes, no
ocasione la pérdida de las remuneraciones adicionales de sdbados y, como ante-
riormente, tenga un largo fin de semana de cada seis.

3. Semanas de 5 dias de lunes a viernes. En este sistema el personal trabaja 8:18

horas de lunes a viernes, siendo realizados los servicios de sdbado, bien por lo
adjuntos, o por el personal que se ofrezca voluntario para cubrirlos. La ventaja
de este sistema es que proporciona a los miembros de personal a jornada com-
pleta un fin de semana libre permanente; sin embargo, su desventaja es que los
trabajadores pierden por lo tanto sus remuneraciones adicionales de sibado, y
hay también un riesgo de que la calidad de los servicios de los sdbados pueda
salir perjudicada.
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4. Créditos de tiempo en vez de créditos financieros para el trabajo en sabado. El
convenio de semana de trabajo reducido estipula que los empleados escojan
tomar las remuneraciones adicionales de sdbado como tiempo, en vez de como
créditos financieros. Un cartero que trabaja durante 4:50 horas en sdbado, tiene
consecuentemente derecho a tomar una reduccién de 2:24 horas en la semana
de trabajo. Segiin este sistema, el personal trabaja 8:34 horas de lunes a viernes,
y 4:50 horas los sdbados, y toma un dia libre rotativo. En la semana en la que el
dia libre es el sdbado, el trabajador pierde la remuneracién adicional de sibado,
y asf tiene que trabajar las 41,5 horas totales.

5. Sistema rotativo con medios dias y dias completos libres en semanas alternas.
Este sistema incluye.dos grupos de 6 repartos que se alternan, proporcionando a
cada trabajador un dia fijado y medio dia fijado libres en semanas alternas. La
tabla que sigue aclara cémo funciona ésto, con las listas rotatorias 1y 7,2y 8,y
asi sucesivamente, alternandose.
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Tabla 37: Sistema rotativo con medios dias y dias enteros libres en semanas

alternas
Lista Lunes
rotatoria
| 05:26 h-
14:05h
2 05:26 h-
14:05h
3 05:26 h-
14:05h
4 05:26 h-
14:05h
5 05:26*h-
10:59h
6 05:26 h-
13:27h
7 05:26 h-
14:05h
8 05:26 h-
14:05h
9 05:26 h-
14:05h
10 05:26 h-
14:05h
11 05:26 h-
13:27h
12 05:26*h-
10:59h
* Medio dia

*ok

dia libre

Martes

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
13:38 h

05:45 h-
14:05 h
05:45%*h-
10:59 h

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
13:38h

05:45 h-
14:05 h

Miércoles

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
14:05h

05:45*h-
10:59 h

05:45 h-
14:05h

05:45 h-
14:05h

05:45 h-
13:28 h

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
14:05h

* sk

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
13:28 h

05:45 h-
14:05 h

Jueves

05:45 b-
14:05 h

05:45 b-
14:05 h

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
13:28 h

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
14:05 h
05:45*h-
10:59 h

05:45 b-
13:28 h

05:45 h-
14:05 h

Viernes

05:45*h-
10:59 h

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
14:05 h

05:45 b-
14:05 h

05:45 h-
14:05h

05:45 h-
13:28 h

* %k

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
14:05 h

05:45 h-
13:28 h

05:45 h-
14:05h

Sabado

05:45 h-
10:59 h

05:45 b-
10:59 h

05:45 h-
10:59h

05:45 h-
10:59 h

05:45 h-
10:59 h

* %k

05:45 h-
10:59 h

05:45 h-
10:59h

05:45 h-
10:59 h

05:45 h-
10:59 h

05:45 h-
10:59 h
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Los niimeros 6 y 11 hacen horas diarias més cortas porque su dia libre es un sé-
bado, que siempre es solamente un medio dia. De este modo el sistema asegura que
cada empleado trabaja el nimero necesario de horas a lo largo de dos semanas.

Otros programas que implican una reduccién en el nimero de dias trabajados
incluyen la quincena de 11 dfas, o un sdbado libre de cada tres; en el dltimo, se
hacen 38 horas de lunes a viernes en cada semana, y 5:15 horas se trabajan en dos
sdbados, estando el tercer sdbado cubierto por un voluntario o un adjunto. Aunque
no introducen realmente una semana regular de 5 dias, estos programas habitual-
mente equivalen a un cambio radical en el servicio de 6 dias.

Resultados. En cada una de las oficinas de prueba donde se introdujo la semana
de 5 dias, el personal voté abrumadoramente a favor de su mantenimiento, y los
comentarios sobre los programas son generalmente muy favorables. Hubo varios
problemas iniciales, que fueron inevitables dada la amplitud del cambio en los mo-
delos de trabajo y en los servicios. Un cartero, por ejemplo, informé que tuvo retra-
so al repartir el correo por primera vez después de que la semana de 5 dias se intro-
dujo en su oficina, y que las cartas extra que tenia que llevar en sus dias mas largos
hacian el trabajo muy dificil. Dichas dificultades se han asociado generalmente con
las primeras etapas de la transicidn, y se han resuelto paulatinamente.

Recogida del domingo. Ademds del programa de la semana de trabajo de 5 dias,
el Royal Mail acaba de volver a introducir las recogidas de domingo, que han nece-
sitado de otros cambios en los modelos de trabajo. Las medidas que Royal Mail re-
dactd junto con el Sindicato de Trabajadores de la Comunicacién, eran que el tra-
bajo de domingo es voluntario, y de ese modo adicional a las organizaciones de
turno semanal; el tiempo doble se retribuye; los pagos son con derecho a pensién; y
la asistencia en domingo tiene una duracién minima de 4 horas. Esto proporciona a
los carteros la opcién de horas extraordinarias bien pagadas, que pueden utilizarse
para sustituir las pérdidas de las remuneraciones adicionales de cualquier sdbado
como consecuencia de la semana de trabajo de 5 dias. Como este programa ha sido
introducido muy recientemente, es demasiado pronto para evaluar su impacto total.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en septiembre de 1990 por la Sra.
Catherine Ross, Unidad de Investigacién de Relaciones Industriales, Universidad
de Warwick, Coventry CV4 7AL, Reino Unido.

ESTADOS UNIDOS

[Nota. Las expresiones “exento” y “no exento” se usan a veces para describir a los empleados.
Empleados “exentos” son los que estdn eximidos de la Ley de Normas de Trabajo Justo. Ocu-
pan generalmente trabajos de direccién o de inspeccién para los que se proporcionan a menu-
do las prestaciones mejores de la seguridad social. Por otro lado los empleados “no exentos”
(es decir, que no tienen puestos de inspeccién o de direccién) tienen derecho a més proteccién
en relacién con las normas del tiempo de trabajo; por ejemplo, debe pagarseles el trabajo en
horas extraordinarias, mientras que no es necesario hacerlo con los empleados exentos].
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BayBanks, Inc.

Tipo. Trabajo a tiempo parcial individualizado.

Antecedentes. Esta empresa financiera tiene su base en el drea de Boston y estd
emplazada en 12 sitios, empleando aproximadamente a 6.600 personas. En 1982,
para contratar empleados cualificados a tiempo parcial, en trabajos con nivel de en-
trada, el banco lanzé su programa “Estilo de Trabajo”. A diferencia de sus compe-
tidores, BayBanks ofrece a sus empleados a tiempo parcial una completa gama de
prestaciones: vacaciones retribuidas, permiso por enfermedad, oportunidades de
promocién y formacién, y las mismas prestaciones sanitarias que tienen los emple-
ados a jornada completa. Aunque originalmente era una estrategia de contratacion,
desde entonces el programa se ha expandido para satisfacer las necesidades de pa-
dres, estudiantes y personas proximas a la jubilacién.

Participacion. Actualmente, aproximadamente el 39% de los empleados de
banco son empleados regulares a tiempo parcial. El1 78% de ellos son femeninos y el
22% masculinos. Aunque la mayoria de los participantes estdn en trabajos de ofici-
na, aproximadamente el 5% estdn en trabajos técnicos, de direccién y profesionales.

Procedimiento. Cuando un empleado quiere participar en el programa Estilo de
Trabajo, discute el cambio de horario con su supervisor y evalia de qué forma el
cambio afectard a su trabajo en el departamento. La naturaleza y cantidad de traba-
jo que tiene que hacerse, las oportunidades para ampliar los niveles de especializa-
cién de otro personal delegando algunas responsabilidades y la posible necesidad
de nuevo personal en el departamento, son todas las consideraciones a tener en
cuenta al disefiar el nuevo horario. En la mayoria de los casos, el jefe de divisién
toma la decisién final.

Administracion. Para administrar el uso del trabajo a tiempo parcial regular,
BayBanks utiliza un sistema de “recuento de titulares” y uno de “equivalencia
de jornada completa”.

Ordenamiento del tiempo de trabajo. Los trabajadores a tiempo parcial tienen
un horario de 20 a 39 horas a la semana, con un minimo de 35 semanas al afio. Los
empleados pueden permanecer en el horario elegido durante un periodo indefinido.

Remuneracion. El salario se reduce proporcionalmente a la reduccién en las horas
trabajadas. Los empleados que trabajan de 30 a 40 horas a la semana, reciben el
mismo subsidio por seguro sanitario que los trabajadores a jornada completa; los que
trabajan de 20 a 30 horas reciben un paquete prorrateado. Otras prestaciones (vaca-
ciones, permiso por enfermedad, pensién) se prorratean segtin las horas trabajadas.

Condicionamientos. Los tinicos condicionamientos en la utilizacién de trabaja-
dores a tiempo parcial, son las necesidades del negocio. Se cit6 la cobertura del te-
1éfono como un drea donde es dificil utilizar trabajadores a tiempo parcial, a no ser
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que se utilice un reparto de trabajo. A veces, el empleado puede asumir otras res-
ponsabilidades en el departamento que les proporcionan un mejor trabajo a tiempo
parcial.

Otras opciones de horario de trabajo. Ademés del programa Estilo de Trabajo
el banco tiene otras dos clases de tiempo parcial “trabajadores a tiempo parcial re-
gulares” que trabajan de una a 19 horas pero no reciben prestaciones; y “trabajado-
res en tiempos punta” que hacen turnos especificos en horas de servicio recargado,
(de una a 19 horas a la semana), y reciben una tarifa salarial mds alta.

Trabajo compartido. El trabajo compartido es otra opcién de la que se puede
disponer en una forma ad hoc. Son principalmente los empleados que han estado
haciendo un horario a jornada completa los que quieren cambiarse a la organiza-
cién a tiempo parcial. La medida se inicia por el empleado y la compensacion es la
misma que para otros trabajadores a tiempo parcial.

Horario flexible. Se puede disponer de horario flexible en el banco de una
forma ad hoc. No se mantienen registros de cudntos empleados utilizan esta op-
cién, pero estd disponible en todas las divisiones y departamentos a discrecién del
director. No se establecen horas centrales y el ancho de banda horaria varia de de-
partamento a departamento.

Semana de trabajo reducida. La semana de trabajo reducida estd siendo com-
probada actualmente en un proyecto experimental con 48 trabajadores de oficina.
Trabajan 10 horas al dia durante 4 dias a la semana. El programa se evaluara des-
pués de un ensayo de un afio.

Resultados. Cuando se le pregunté que evaluara su experiencia con los horarios
flexibles, el tiempo parcial regular, y el reparto de trabajo en términos de rendi-
miento en el trabajo, costes administrativos y facilidad de supervisién, el banco lo
calific6 como “muy satisfactorio” por todos los conceptos. Uno de los directores,
que habia supervisado el Estilo de Trabajo y habia estado en el programa, sefiala
que desde una perspectiva de direccion, la gente parece estar mds centrada en un
horario limitado. Se requieren grandes esfuerzos para coordinar las reuniones y los
contactos. Son esenciales el trabajo en equipo y la comprensién de las funciones de
cada una de las otras personas.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en septiembre de 1990 por la Sra.
Barmey Olmsted, Nuevas Formas de Trabajo, calle Nueve 149, San Francisco, Cali-
fornia 94103, Estados Unidos.

Du Pont de Nemours and Co.
Tipo. Horas de trabajo flexible/semana de trabajo reducida.

Antecedentes. Du Pont es un importante fabricante americano de productos in-
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dustriales que emplea a 100.000 personas en 60 ubicaciones de fabricacién. Apro-
ximadamente el 72% de sus trabajadores son hombres y el 28% mujeres.

Desde 1983 la empresa ha utilizado semanas de trabajo reducidas en sus instala-
ciones de fabricacién, que consisten en alternar turnos de 12 horas 3 dias a la sema-
na y 4 dias a la semana. En 1986, Du Pont formul¢ la politica de un programa de
horas ajustables o flexibles para proporcionar una base para las semanas de trabajo
reducidas, en todos sus departamentos y divisiones, y unos horarios flexibles, de
los que se puede disponer en divisiones y departamentos seleccionados. En 1987,
la empresa introdujo el trabajo a tiempo parcial. Desde 1975, ha utilizado también
semanas de trabajo alternativo para evitar los despidos durante los periodos de baja
actividad comercial.

Procedimiento. La empresa ha elaborado unas directrices para la introduccién
de horas de trabajo flexible y semanas de trabajo reducidas. Estas recomiendan que
las unidades que puedan demostrar un motivo vélido para la empresa, tales como
costes reducidos o mejora en la productividad, pueden estudiar la introduccién de
horas flexibles.

No se admite que las horas de trabajo flexible, o que las semanas de trabajo re-
ducidas, den como resultado unas prestaciones y pagas mds altas, y no debe de
haber costes adicionales en la unidad. Por ejemplo, no pueden aplicarse turnos di-
ferenciales a las horas trabajadas en programas de horario flexible, y no es aplica-
ble el pago de remuneraciones adicionales por trabajar mds de 8 horas en un perio-
do de 24 horas a no ser que el empleado esté realmente trabajando en horas extras.

Las directrices hacen constar también que los programas de horario flexible y
las semanas de trabajo reducidas, deben acatar las leyes estatales y federales aplica-
bles, y que deben conducir a una mejora en las relaciones del empleado. Ademds,
no deben afectar adversamente a la seguridad, a la produccién o a la asistencia al
trabajo.

Las directrices estipulan el derecho de la direccién para reestablecer tiempos
fijos de comienzo de trabajo de la unidad, y en el caso de semanas de trabajo redu-
cidas, el derecho a retornar a un sistema de tiempo de trabajo de 8 horas. Debe
haber también una evaluacién de los programas, con un periodo de prueba inicial
de 6 meses aproximadamente.

Tiempo de trabajo flexible. De acuerdo a las directrices de horario flexible, los
empleados trabajan en un programa de 5 dias de 8 horas. Hay un nimero fijo de
horas centrales durante el dfa, usualmente de 4 a 6 horas en el mediodia. Los tiem-
po escalonados de comienzo y finalizacién estdn en aumento, como por ejemplo
los de 30 minutos a una hora. También estdn programados el tiempo para la comi-
da, el de socorro y el de cobertura. Una vez decidido, el programa del empleado se
fija para el periodo de tiempo cubierto por el programa. Normalmente, el horario
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cambia de cada 3 a 6 meses. Si un empleado no puede mantener un horario elegido,
se le asignard un horario de dia regular hasta que se prepare el préximo horario.
Los empleados cuyo trabajo puede afectar a méds de un individuo, tienen que obte-
ner el consentimiento de los implicados.

Los programas de tiempo de trabajo flexible estdn sujetos a negociacién colecti-
va donde afecten a un empleado representado por un sindicato.

Semana de trabajo reducida. En sus divisiones de fabricacién, la empresa utili-
za programas alternativos de 3/12 y 4/12 semanas de trabajo reducidas. Ver la
Tabla 38 para un programa tipico de turno rotativo de 12 horas. Durante las sema-
nas de 48 horas se pagan horas extraordinarias por las trabajadas por encima de las
40, de acuerdo con la ley federal.

Tabla 38: Programa tipico de turno rotativo de 12 horas

L M Mi J A% S D Horas

por

semana
Semana 1 D D D D Libre | Libre | Libre 48
Semana 2 | Libre | Libre | Libre | Libre N N N 36
Semana 3 N Libre | Libre | Libre D D D 48

Semana 4 | Libre N N N Libre | Libre | Libre 36

D =06:00 h-18:00 h
N = 18:00 h-06:00 h

Una evaluacién de la semana de trabajo reducida, hecha por una fébrica, reveld
que los empleados estaban de acuerdo. El mismo equipo de trabajo paraba y ponia
en marcha el equipo, lo que redujo las pérdidas de tiempo de miquina y mejord la
seguridad. Se redujo el tiempo de cambio de turno. Los inconvenientes para la
planta (por seguridad, coste, energia) se redujeron en 1/3. Los empleados tienen
libre uno de cada dos fines de semana, y las esposas estdn generalmente a favor de
esto. Debido al hecho de relevarse los mismos empleados el uno al otro, hubo una
mejora en las relaciones y comunicaciones. Ha habido un aumento en el nimero de
mecdénicos voluntarios para los puestos de turno.

Por otra parte, el trabajo en las semanas de trabajo reducidas ha llevado presién
para que de alguna forma haya una mayor aceptacién de los empleados de dia re-
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gulares. Se necesitd un periodo de ajuste para adaptarse a las 12 horas de trabajo, y
hubo algunos problemas iniciales en las comunicaciones. La programacién de las
horas extras es muy problemaética, ya que la empresa permite 4 horas de continua-
cién en el trabajo (16 horas como méximo al dia). La utilizacién de empleados de
dia para sustituir a los trabajadores de turno es complicada, y hay dificultad para
encontrar voluntarios de los equipos de turno para ocupar los puestos de dia.

Semanas de trabajo alternativas. Desde 1975, Du Pont ha utilizado también se-
manas de trabajo alternativas durante las depresiones econémicas para evitar la re-
duccién de la fuerza de trabajo por los despidos. En una organizacién de semana de
trabajo alternativa, dos empleados comparten un trabajo, alternando una semana de
trabajo a jornada completa con una semana libre. Los empleados, normalmente,
participan voluntariamente durante un perfodo de tiempo predeterminado. Se da
prioridad para la seleccion a los trabajadores cuyos trabajos estdn reducidos y a los
que sus trabajos requieren poca formacién adicional o ninguna. Se mantienen la
- mayoria de las prestaciones de la empresa durante los periodos de “ausencia del
trabajo”. Los empleados que participan en el programa pueden mantener un nivel
previsible de ingresos, que normalmente, es, de promedio, el 80% de sus pagas re-
gulares. Estdn también habilitados para el subsidio del seguro de desempleo parcial
durante un afio como méaximo.

Este programa ha sido utilizado con éxito para reducciones temporales de em-
pleo debidas a cambios ciclicos en la economia. Ha permitido a la empresa mante-
ner una fuerza laboral especializada, y a los empleados mantener un vinculo parcial
de personal laboral.

Programa de empleo a tiempo parcial. En 1987 Du Pont instituy6 el empleo a
tiempo parcial para que los profesionales pudieran trabajar a tiempo parcial en di-
versas organizaciones flexibles, incluyendo el trabajo desde el domicilio. Actual-
mente hay implicados unos 70 empleados. Reciben salario proporcional y todas las
prestaciones estatutarias, pero no tienen derecho a las prestaciones sanitarias.

Los empleados a tiempo parcial trabajan ante todo en el campo de los sistemas
de informacién y en los departamentos técnicos y de personal en toda la empresa.
Las tareas incluyen supervision, direccién de proyectos, programacién y ensefian-
za. El programa atrae a personas especializadas, tales como trabajadores con res-
ponsabilidades familiares, estudiantes y jubilados, que necesitan reducir su tiempo
de trabajo por diversas razones.

Para la empresa los beneficios del programa incluyen la atraccién y retencién
de personal de alta calidad, y la prestacién de una alternativa menos cara de contra-
tar empleados temporales o a contrata. El éxito del programa estd ayudando a la
empresa a ampliar y explorar opciones flexibles adicionales.

Resultados. En 1985, Du Pont realiz6 una encuesta de las necesidades del em-
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pleado, que mostr6 el conflicto trabajo/familia como un problema creciente tanto
para los empleados masculinos como para los femeninos. En respuesta a esta infor-
macion, en 1987 la empresa formé un Comité de Familia y Trabajo Colectivo. Una
de las primeras actividades del comité fue realizar otra encuesta de los empleados
entre los 4.000 de Du Pont. Las respuestas indicaron un alto nivel de interés por la
flexibilidad. Los empleados querian flexibilidad en los horarios, en el lugar donde
pudieran trabajar, en las prestaciones y en la planificacion de la carrera.

Algunas de las cuestiones de la carrera que la encuesta aclar6 eran que -

o el 25% de los hombres, y casi el 50% de las mujeres, habian considerado
buscar otro empleador que pudiera ofrecerles mds flexibilidad,

» mds del 20% con responsabilidades de cuidados de nifios evitaban trabajos
que implicaran viajes y cambios de localidad; de las mujeres con nivel de di-
reccién, aproximadamente el 40% evitaba dichos trabajos.

» los empleados tienen un verdadero gran interés en el permiso paternal au-
mentado y mds flexible, en el trabajo profesional a tiempo parcial, en las
horas flexibles y el trabajo a domicilio.

El porcentaje de hombres que inform6 sobre dificultades de trabajo y familia,
habfa aumentado notablemente desde la encuesta de 1985 a la de 1988.

En respuesta a la informacién de la encuesta, el Comité de Familia y Trabajo
Colectivo, hizo ciertas recomendaciones e instituyé diversos cambios.

Se revisé la politica del permiso familiar. Esta se ofrece a los empleados a jor-
nada completa por maternidad, adopcién o enfermedad grave de una persona de-
pendiente. En abril de 1989 se afiadié un permiso no retribuido de 6 meses al per-
miso por enfermedad retribuido en vigor. Incluye la continuidad de las prestacio-
nes, una opcién para trabajar a tiempo parcial con un reconocimiento de servicio a
jornada completa, una garantia de volver al mismo trabajo después de 3 meses, y
un trabajo semejante después de 6 meses. El aspecto del tiempo parcial estd permi-
tiendo a Du Pont experimentar una diversidad de nuevos planteamientos inferiores
al trabajo a jornada completa.

Se form6 una agrupacién de fuerzas de “equipo flexible” para estudiar y hacer
recomendaciones relativas al trabajo a tiempo parcial con alguna forma de cobertu-
ra de prestaciones, asi como la posibilidad del reparto de trabajo, horas de trabajo
flexible y trabajo a domicilio. Un estudio experimental disefiado para liberalizar
tanto las politicas en vigor como para comprobar nuevas opciones, comenzd a prin-
cipios del afio 1990.

Junto con estos otros esfuerzos, Du Pont estd considerando también un plan fle-
xible de prestaciones, y esta institucionalizando la formacién de inspectores para
ayudarles a tener mds sensibilidad para los asuntos familiares.
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Fuente. Informacién suministrada a la OIT en septiembre de 1990 por la Sra.
Barney Olmsted, Nuevas Formas de Trabajo, Calle Nueve, 149, San Francisco, Ca-
lifornia 94103, Estados Unidos. Esta informacién se basa en un comunicado de
prensa de Du Pont, y en conversaciones con la Sra. Faith Wohl, Directora de la Di-
visién de Unidén de la Fuerza del Trabajo, y con Susan Pierce de la empresa Du
Pont.

Compania de Fabricacion de Ventanas del Oeste Medio.

Tipo. Reparto de trabajo de la linea de produccioén.

Antecedentes. Esta empresa de fabricacién de tipo medio estd localizada en una
pequeiia ciudad rural de Iowa. La empresa hace ventanas y puertas de alta calidad,
y emplea aproximadamente a 2.000 personas en su sede central. Aproximadamente
el 54% de sus empleados son hombres, y el 46% mujeres. La empresa normalmen-
te funciona a 2 turnos, y fue la primera empresa de los Estados Unidos en utilizar el
reparto de trabajo en una linea de produccién.

Procedimiento. En 1976, se sugiri6 la opcién del trabajo compartido por un em-
pleado mediante un buzén de sugerencias. En ese momento la empresa experimen-
taba un gran absentismo en su linea de produccién, y el empleado que sugiri6 la or-
ganizacion del compartir era un buen trabajador con una alta tasa de absentismo. El
director de personal de la fibrica pensé que la sugerencia del trabajo compartido
era buena, y después de discutir con otros directores, se autorizé al empleado a
compartir su trabajo durante un afio con su cufiada, que también estaba empleada
en la linea de produccién. Se inici6 este proyecto piloto de un equipo el 1 de febre-
ro de 1977. Después de un afio de prueba, una evaluacién mostré que los dos com-
pafieros que habian comenzado con tasas de absentismo del 14,6% y del 4,1%, te-
nian ahora tasas del 1,8%, y del 0% respectivamente. La calificacién del rendi-
miento de ambos habia también mejorado desde “satisfactorio” a altamente “profe-
sional”.

Fundéandose en el rendimiento de los dos primeros coparticipes, la empresa afia-
di6 4 equipos mds al proyecto piloto. Cuando la segunda evaluacién mostré resul-
tados igualmente positivos, el niimero de equipos experimentales se aumenté a 20,
y, finalmente, después de una tercera evaluacién positiva, se tom6 la decisién de
permitir formar un numero ilimitado de equipos.

Participacion. La opcién del trabajo compartido estaba limitada inicialmente a
los empleados a jornada completa, que eran trabajadores de la linea de produccién
en las 3 categorias mas bajas. Después de varios afios de experiencia, sin embargo,
el puesto de enfermera de la empresa se convirtié en un trabajo compartido, y més
tarde se formaron ciertos equipos de oficina. La opcién se ha limitado a las catego-
rias no profesionales ni de inspeccién.
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Ordenamientos del tiempo de trabajo. Los presuntos coparticipes de trabajo son
responsables de encontrar sus propios compafieros. Hacen sus propios horarios,
pero deben trabajar dias completos y como minimo un dia a la semana. No se per-
mite que trabajen 5 dias en la misma semana de una forma uniforme. Se espera que
trabajen aproximadamente la mitad del tiempo partiendo de una base anual. Los
coparticipes son responsables de cubrir las ausencias unos a otros, y de proporcio-
nar continuidad al trabajo.

Prestaciones. La empresa paga el coste total del seguro dental y sanitario, y la
mitad de la cobertura dependiente del trabajador. El permiso anual retribuido y el
permiso por enfermedad, se prorratean segin las horas trabajadas. Los coparticipes
reciben la mitad de la cantidad del seguro de vida que reciben los trabajadores a
jornada completa. Estdn habilitados para las prestaciones de pensién, que se basan
en los ingresos anuales, y para las oportunidades de promocién y formacién. Tam-
bién reciben el subsidio de desempleo y el seguro de subsidio del trabajador. Se
pagan horas extraordinarias por todo trabajo de més de 40 horas a la semana.

Resultados. La media de la tasa de absentismo de los empleados antes de que
¢omenzaran a hacer el reparto de trabajo, era del 5,8%; después del reparto, la tasa
de los mismos empleados bajé al 1,2% -considerablemente inferior a la media de la
empresa. Antes de que comenzaran los experimentos de reparto de trabajo, la em-
presa habia tenido que hacer una asignacion adicional a la linea de 1,5 trabajado-
res; el reparto de trabajo les permitié suprimir la asignacion extra de personal.
Aunque los costes del seguro dental y sanitario se duplicaron (la empresa eligi6 no
prorratear los costes de estas prestaciones), se eliminaron las horas extraordinarias.
Los coparticipes acordaron trabajar en horas extras cuando se necesitara (principal-
mente en los meses de verano) y se les retribuye a jornal horario constante hasta las
40 horas a la semana. Los supervisores de linea manifestaron gran satisfaccién por
no tener que bregar para cubrir las ausencias (se permite que los coparticipes de
trabajo sean totalmente responsables de sus horarios siempre que uno de ellos se
persone en el trabajo, y que el reparto anual sea aproximadamente parejo).

Otras opciones de tiempo de trabajo. Ademds del trabajo compartido, la empre-
sa ha utilizado también programas de semana de trabajo reducida, y reparto de tra-
bajo, como una alternativa a los despidos.

Se ha desarrollado recientemente un programa de empleo. Estos trabajadores
trabajan a solicitud, en vez de ser empleados regurales, y se utilizan cuando se ne-
cesitan. Comprenden mujeres trabajadores, agricultores (durante la temporada de
invierno) y estudiantes (durante el verano). Los empleados a tiempo flexible estdn
habilitados para el seguro sanitario que es financiado en un 80% por el empleador,
y para las remuneraciones adicionales de Navidad, aumentos salariales y reparto de
beneficios. No tienen permiso anual retribuido, ni dias de fiesta oficiales, ni seguro
de incapacidad.
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Fuente. Informacién suministrada a la OIT en septiembre de 1990 por la Sra.
Barney Olmsted, Nuevas Formas de Trabajo, Calle Nueve, 149, San Francisco, Ca-
lifornia 94103, Estados Unidos.

Empresa de Servicios Piiblicos del Noreste

Tipo. Trabajo compartido y semana de trabajo reducida.

Antecedentes. Servicios Piiblicos del Noreste emplea a 9.300 personas, de las
que el 27%, aproximadamente, estdn sindicados. El programa de trabajo comparti-
do de la empresa comenzé como un experimento disefiado para atraer y retener em-
pleados cualificados en un estrecho mercado laboral. La empresa tenia dificultades
para encontrar y mantener representantes del servicio de clientes. Estaba perdiendo
también muchas profesionales femeninas cualificadas, algunas de las cuales mani-
festaron el deseo de reducir sus horas de trabajo, mientras sus hijos fueran peque-
fios. En 1986, la empresa decidi6 intentar el trabajo compartido como una forma de
tratar estos asuntos. Descubrieron que la opcién, como medio de contratacién, fun-
cionaba bien, atrayendo la atencién de un grupo considerable de solicitantes, la ma-
yoria mujeres con nifios pequefios. Para ver cémo funcionaria con empleados co-
rrientes, Servicios Piblicos del Noreste establecié un proyecto experimental de 12
meses con 16 parejas de empleados interesados. Después de un periodo experimen-
tal con éxito, un comité de direccién aprobé una politica de trabajo compartido en
toda la empresa. El trabajo compartido se define como “dos empleados que com-
parten voluntariamente las responsabilidades de trabajo de un puesto a jornada
completa”.

Participacion. El programa tuvo inicialmente 32 coparticipes, o 16 parejas.
Para 1988, habia 36 parejas, y actualmente hay 40. El 6% de los 80 coparticipes
son masculinos. La politica se aplica a todos los empleados del sistema de Servi-
cios Piblicos del Noreste, con la excepcién de los incluidos en convenios de nego-
ciacion colectiva, y de los asignados a categorias de inspeccidn y profesionales que
conllevan responsabilidades de direccién de trabajo. Ambos coparticipes son con-
tratados directamente y cambiados del empleo a jornada completa.

Procedimiento. Los empleados actuales a jornada completa que deseen hacer
reparto de trabajo, remiten una peticién por escrito al supervisor, exponiendo las
razones por las que desean el cambio. El director determina si se puede compartir
el puesto, o no se puede.

Se pide a los directores que, cuando consideren una peticién, valoren si el traba-
jo consiste fundamentalmente en una serie de tareas o proyectos; si el rendimiento
de cada uno de los coparticipes puede valorarse con precision; si cada uno de los
individuos que compartirdn el trabajo tienen la especializacién necesaria; y si los
presuntos coparticipes trabajardn conjuntamente con eficacia.
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Si la resolucidn es negativa, debe proporcionarse una razén de “buena fe” para
la negativa. Si se autoriza la peticién el supervisor directo debe obtener aprobacién
del jefe de departamento. Se redacta un memordndum de interpretacién y acuerdo
del trabajo compartido, para exponer las interpretaciones y acuerdos entre los co-
participes de trabajo y sus supervisores.

Biisqueda de un compariero. Se anima a los coparticipes potenciales a encontrar
un compaiiero por s{ mismos, pero si no pueden localizar a otra persona, se hace
una oferta del trabajo en el cartel de anuncios. Si no lo solicita un empleado actual,
se pone un anuncio externo para el trabajo. Un director indicé que “los empleados
antiguos, especialmente las mujeres que se marcharon para tener hijos, son los can-
didatos principales”.

Administracién. Servicio Piblico del Noreste utiliza un sistema de equivalencia
de jornada completa y un cémputo principal para establecer las asignaciones de
personal. Cada coparticipe de trabajo se computa como medio puesto de trabajo.

Comunicacion. Los coparticipes de trabajo acuerdan mantener una comunica-
cién abierta entre s, y con su supervisor, para proporcionar informacién sobre el
estado del trabajo, y los cambios inevitables de horario de trabajo, incluso toman
medidas para la cobertura por el otro miembro del equipo, si el compafiero progra-
mado para el trabajo no puede trabajar. No es intencién de la empresa, sin embar-
go, pedir a un coparticipe que proporcione la cobertura para un compafiero que estd
ausente durante un largo periodo. En esas circunstancias, deben hacerse otros arre-
glos, por ejemplo, la contratacién de un ayudante temporal.

Remuneracion. Se retribuye a los coparticipes de trabajo con el nivel salarial
que ha sido establecido para el trabajo. Las horas extraordinarias exentas deben ser
autorizadas; las horas extraordinarias no exentas se autorizan para las horas trabaja-
das por encima de las 8 horas diarias, o de las 40 semanales.

Prestaciones. En 1987, la empresa puso en prictica un programa flexible de
prestaciones. Los coparticipes de trabajo que trabajan 20 horas a la semana, o mds,
reciben prestaciones sanitarias para ellos mismos; si quieren una cobertura para fa-
miliares dependientes de ellos pueden adquirirla al precio del grupo de empresa.

El seguro de vida se ofrece sobre la misma base que para los empleados a jorna-
da completa.

Los coparticipes pueden participar en el plan de pensiones de la empresa, suje-
tos a los términos y condiciones del plan.

Permiso anual. Es prorrateado y se computa sobre una base de equivalencia de
jornada completa. Por ejemplo, si un coparticipe de trabajo al 50% estuviera habili-
tado para 80 horas de permiso anual como empleado a jornada completa, tendria 40
horas de permiso anual con su horario reducido.
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Dias de fiesta oficiales. Los compartidores de trabajo deben observar el progra-
ma de fiestas publicado por la empresa. Cuando un dfa de fiesta tiene lugar durante
cualquier periodo de paga, el programa de trabajo se ajusta para asegurar que cada
uno de los coparticipes de trabajo trabaja una cantidad igual de tiempo durante la
semana en la que cae el dia de fiesta. El pago por el dia de fiesta se divide entre los
dos coparticipes.

El tiempo libre concedido por la empresa (4 horas) el dia antes de Navidad, se
divide equitativamente entre los coparticipes.

Paga por enfermedad. Se prorratea de acuerdo a la capacidad y el nimero de
horas trabajadas.

Asignacién por estudios. El reembolso de los gastos por estudios se hace sobre
una base prorrateada de acuerdo a los requerimientos de la normativa. Por ejemplo,
un coparticipe a media jornada estd habilitado para un reembolso del 37,5% (75%
para un trabajador a jornada completa).

Los coparticipes pueden disponer de otros planes de prestaciones de acuerdo
con los términos y condiciones de dichos planes.

Sustitucion del compariiero. Si uno de los compafieros se va, por cualquier
razén, el coparticipe que queda debe continuar en el puesto. Se hacen intentos a
través de los procedimientos normales para cubrir la vacante. Si no es posible den-
tro de los seis meses a partir de la fecha en que ocurre la vacante, se cuenta con que
el trabajo que era compartido se restituya a la categoria de jornada completa.

Reversibilidad. Los coparticipes pueden retornar voluntariamente al empleo de
jornada completa cuando llegue a disponerse de esas oportunidades dentro del de-
partamento o en otra parte de la empresa. Se les da preferencia si estdn cualificados
para realizar las obligaciones del trabajo, y si su rendimiento en el trabajo satisface
totalmente las espectativas.

Los coparticipes de trabajo contratados directamente para un puesto comparti-
do, desde fuera de la empresa, que desean solicitar el empleo de jornada completa,
estdn sujetos a los mismos términos y condiciones que regulan las solicitudes de
los empleados no regulares para un empleo regular.

Si la empresa elige restituir el trabajo compartido a una categoria de jornada
completa, el coparticipe que originalmente tenia el trabajo, tiene preferencia en pri-
mer lugar para cogerlo sobre una base a jornada completa, si el rendimiento satisfa-
ce totalmente las espectativas. En caso contrario, el coparticipe con mayor antigiie-
dad tiene preferencia. El coparticipe con menor antigiiedad estd sujeto a las condi-
ciones descritas antes para un retorno voluntario al empleo a jornada completa. En
tales circunstancias, si el rendimiento es satisfactorio, la empresa acuerda continuar
el empleo a tiempo parcial hasta que se consiga una colocacién en un puesto a jor-
nada completa.
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Otras opciones de tiempo de trabajo. Las compafifas del sistema de Servicios
Publicos del Noreste apoyan los ordenamientos alternativos de trabajo, y ademads
de la opcién de reparto de trabajo, la empresa tiene también empleados regulares a
tiempo parcial, y un programa variable de horarios de trabajo. El tltimo programa
proporciona la base para un horario flexible y unas semanas de trabajo reducidas.

Servicios Piblicos del Noreste actualmente tiene unos 500 empleados que
hacen uso de los horarios flexibles. La opcién se organiza sobre una base “cuando
se necesite” con el supervisor. Las horas bésicas son de 09:30 h a 14:30 h, con un
horario flexible entre las 06:00 h y las 09:30 h y las 14:30 h y las 18:00 h.

Los horarios de la semana de trabajo reducida pueden organizarse individual-
mente con el supervisor directo de un empleado, utilizando las directrices de la em-
presa. Estas estipulan que ninguna persona trabajard més de 12 horas en cualquier
dia. Ya que a los no exentos se les paga de forma semanal, deben trabajar 40 horas
en cualquier semana. Al personal exento se le paga mensualmente, sin embargo, y
puede programar sus horas a lo largo de un periodo de dos semanas (ver Tabla 39
para las opciones de semana de trabajo reducida).

Tabla 39: Semana de trabajo reducida donde las horas totales trabajadas en
cualquier dia no deben ser superiores a 12

Opciones de horas de trabajo
Dia 1 9 10 11 12
Dia2 9 10 11 12
Dia 3 9 10 11 12
Dia 4 9 10 7 4
Dia 5 4 - - -
Total de horas 40 40 40 40

Tabla 40: Semana de trabajo reducida disponible solamente para los empleados

exentos
Opciones de horas de trabajo

Dia 1 8 8 12

Dia?2 8 8 12

Dia 3 8 8 8

Dia 4 8 8 -

Dia5 4 - -
Total de horas 36 32 32
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Resultados. Servicios Ptblicos del Noreste cree que las organizaciones alterna-
tivas de horarios tienen ciertos beneficios positivos, que incluyen la retencién de
trabajadores con especialidades valiosas, la reduccién del absentismo y de la rota-
cién del personal, la atencién de las necesidades de trabajo/familia y el realce de la
imagen de la empresa. Estiman el rendimiento de los empleados que eligen estas
opciones como un rendimiento en el trabajo muy satisfactorio, y esperan aumentar
el uso de todas estas organizaciones en el futuro.

El consejo para otras empresas que piensen utilizar opciones alternativas de ho-
rario, es que concedan a los empleados algtin grado de participacién al desarrollar-
los, que utilicen el planteamiento de un programa experimental, que hagan una en-
cuesta entre los coparticipes de trabajo y sus supervisores para la informacion
sobre como se estd trabajando para obtener apoyo.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en septiembre de 1990 por la Sra.
Barney Olmsted, Nuevas Formas de Trabajo, Calle Nueve 149, San Francisco, Ca-
lifornia 94103, Estados Unidos. Esta informacién se basa en conversaciones con el
Sr. Mike Brown, Director, Relaciones de Empleo, Servicios Piblicos del Noreste,
Hartford, CT y en Bulletin to Management, de 22 de octubre de 1987.

Steelcase Inc.

Tipo. Trabajo compartido.

Antecedentes. Steelcase estd localizada en Grand Rapids, Michigan, y es el
mayor fabricante mundial de equipo y mobiliario de oficina. Emplea a 14.000 per-
sonas en los Estados Unidos, 3.000 de los cuales son mujeres.

El trabajo compartido se intenté por primera vez en Steelcase, cuando dos tra-
bajadores a jornada completa que ponian precios a los articulos pidieron reducir
sus horas de trabajo. Se convirtieron en los primeros coparticipes de la empresa. La
empresa consideré los primeros 6 meses de junio a diciembre como un programa
experimental. En enero de 1983, Steelcase evalué el experimento.

Los evaluadores llegaron a la conclusién de que, ademds de ofrecer ventajas a
los empleados afectados, el trabajo compartido proporcionaba muchos beneficios a
la empresa. Incluian un menor absentismo y rotacién de personal, un impacto posi-
tivo en la actividad afirmativa, posibilidades de cobertura para el periodo de mayor
actividad, capacidad de retencién de empleados valiosos, disponibilidad de una
mayor gama de especialidades en el trabajo, mayor moral y mds energia de los em-
pleados “mds recientes”, capacidad de ofrecer nuevas opciones a los empleados an-
tiguos, y una cobertura del puesto de trabajo a jornada completa incluso durante las
vacaciones y enfermedades. Del lado negativo, la empresa cit6 el coste extra de
proporcionar prestaciones suplementarias totales para cada uno de los coparticipes.
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Para modificar estos gastos, Steelcase decidi6 prorratear el coste de las prestacio-
nes suplementarias para los coparticipes, con la salvedad de que los coparticipes
recibirian 2/3 de las prestaciones por estudios que recibian los empleados a jorna-
da completa.

Participacion. El propédsito del programa de reparto de trabajo es “permitir a
Steelcase retener empleados con experiencia que no quieren trabajar a jornada
completa, y proporcionar asi experiencia profesional al departamento”. Los copar-
ticipes de trabajo deben tener un afio, como minimo, de servicio a jornada comple-
ta, antes de que puedan presentar una solicitud para reducir su carga de trabajo. Los
trabajos con responsabilidades presupuestarias o supervisoras no pueden elegirse
para el reparto de trabajo. La mayoria de los empleados que han solicitado una or-
ganizacién compartida, lo han hecho asi a causa de responsabilidades familiares.
Algunos, sin embargo, quieren reducir las horas para retornar al colegio, o para
aprovechar una oportunidad de formacién, o por razones de salud. Un hombre cit6
la mejoria en la jubilacién como la razén para desear reducir el tiempo de trabajo.

Inicialmente, la mayoria de los coparticipes de trabajo en Steelcase eran em-
pleados exentos con trabajos de oficina. Desde 1988 cuando Steelcase extendi6 el
reparto de trabajo a todos sus empleados, incluyendo a 6.500 trabajadores de pro-
duccién, se comparte una mayor gama de trabajos. Actualmente, hay 46 trabajos
compartidos por 92 empleados: 3 son trabajos profesionales de nivel exento (un
representante de empleo superior, un director de ventas de distrito y un represen-
tante de servicios de distribucién); 12 son trabajos por horas; los restantes 31 son
trabajos administrativos y de oficina no exentos. Dos hombres hacen actualmente
el trabajo y forman equipo con mujeres en dos trabajos por horas.

Procedimiento. Los presuntos coparticipes de trabajo deben, en primer lugar
obtener el permiso del director del departamento, para solicitar el reparto de traba-
jo. La oficina de personal ayuda, a continuacién, a organizar un equipo poniendo
un anuncio para afrontar la mitad del trabajo. El programa del compartidor se ela-
bora con el supervisor del trabajo, junto con los planes para la comunicacién entre
los coparticipes, y los acuerdos sobre apoyo y dias libres. Se espera que los copar-
ticipes se sustituyan uno a otro durante las vacaciones y, cuando sea posible, du-
rante las ausencias por enfermedad.

La direccién evalda los nuevos repartos de trabajo o trabajos a tiempo parcial,
durante los 6 primeros meses de puesta en practica. Las dreas de evaluacién inclu-
yen productividad del trabajo; coste para el departamento por horas extras y ab-
sentismo, ahorros por tiempo ininterrumpido frente a las horas extraordinarias,
formacién y rotacién de personal; y la aceptacién de la organizacién por los copar-
ticipes, los departamentos externos y los supervisores.

Ordenamiento del tiempo de trabajo. Se permite cualquier combinacién de
dias completos. No se permite a los trabajadores por horas trabajar medios dias.
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Uno de los programas mds populares es el de 7 dias trabajando y 7 dias libres sien-
do el primer dia un miércoles. Esto elimina el problema de que los dias de fiesta en
lunes sean principalmente para un coparticipe. Otro horario ampliamente utilizado
es el de alternar dos dias una semana y tres dias la siguiente.

Los empleados a tiempo parcial en trabajos a tiempo parcial o compartido, tra-
bajan entre 1.000 y 1.800 horas al afio.

Los supervisores pueden programar a los empleados a tiempo parcial para horas
adicionales cuando se necesite.

Remuneracion. La retribucion por el trabajo a tiempo parcial se determina como
sigue:

— para los empleados exentos que trabajan 20 horas a la semana, el salario
base es el 50% del salario normal;

— para los empleados no exentos, los salarios se prorratean de acuerdo al sala-
rio base normal, y se pagan por el nimero de horas realmente trabajadas.

Cuando un empleado a jornada completa se cambia a tiempo parcial, la retribu-
cion bésica adecuada se determina como sigue:

— Para los trabajos a jornada completa y a tiempo parcial del mismo grado, no
hay cambio en la modificacién de la retribucién bésica.

— Para un empleado que se cambia de un trabajo de mas alta graduacién a uno
de mds baja graduacién, dentro de la misma gama de salarios, no hay cam-
bio. Sin embargo, la retribucién puede requerir un cambio para ajustarse a la
de otros en el mismo trabajo, o para corresponderse con la experiencia y ap-
titudes del empleado.

— A un empleado que se cambia a un trabajo de graduacién mds baja, con un
salario bdsico actual mayor que el maximo del nuevo trabajo (con gama de
salarios de graduacién mds baja), se le debe reducir la retribucién, como mi-
nimo, hasta el méximo de la nueva gama, o atin més, para acomodarla a la
de otros empleados en el mismo trabajo.

— Para un empleado que se cambia de un trabajo a otro de més alta gradua-
cion, el salario base se establece entre el minimo y el punto medio de la
gama de salarios de graduacién mds alta, de acuerdo con la politica de pro-
mocidn de la empresa.

Teniendo en cuenta el examen del rendimiento anual, puede aumentarse la califi-
cacién por el mérito basdndose en el nivel de rendimiento. Para los empleados exen-
tos, la magnitud del aumento es proporcional a las horas programadas de los emple-
ados a jornada completa en la misma graduacién. Los empleados no exentos reciben
el aumento total, pero se les retribuye basdndose en el niimero de horas trabajadas.
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Terminacion del trabajo compartido. Si una organizacién de trabajo compartido
a tiempo parcial no es suficientemente adecuada a los altos intereses de un departa-
mento, el director (con la aprobacién del vicepresidente en funciones) puede deci-
dir cambiar el trabajo a una situacién normal, a jornada completa, o eliminarlo.

Si un trabajo compartido se cambia a jornada completa regular y si ambos em-
pleados tienen un rendimiento satisfactorio, el empleado con més afios de servicio
en la empresa tendrd la opcién de permanecer en el trabajo sobre una base de jorna-
da completa. Si la otra persona desea continuar el empleo, el director del departa-
mento y el de relaciones del empleado utilizardn todos los recursos disponibles
para colocar al individuo en otro trabajo. No hay garantias, sin embargo, respecto
al trabajo, graduacién o salario. Se seguiria el mismo procedimiento si un trabajo a
tiempo parcial se convierte en jornada completa, o se elimina.

Si un coparticipe de trabajo renuncia al programa de trabajo compartido, se es-
pera que el coparticipe que queda asuma el trabajo sobre una base a jornada com-
pleta, hasta que se encuentre y forme un trabajador de reemplazo.

Los empleados en trabajos a tiempo parcial o compartido que deciden volunta-
riamente volver a la condicién de jornada completa, pueden utilizar el programa de
empleo de la empresa.

Si un coparticipe de trabajo estd ausente més de 5 dias consecutivos, el supervi-
sor puede pedir al otro coparticipe que trabaje a reemplazo sobre una base a jorna-
da completa hasta que vuelva el primer coparticipe al trabajo. Si se pide al coparti-
cipe sustituir a un coparticipe ausente durante mas de 90 dfas, se revisan las presta-
ciones y la situacion actual.

Prestaciones. Los empleados exentos y no exentos reciben el 50% de la cober-
tura total por los gastos médicos, dentales y de incapacidad a corto y largo plazo.
Por el seguro de vida y de desmembramiento y muerte accidental, los empleados
exentos reciben dos veces el nuevo salario base, mientras que los empleados no
exentos reciben el pago de una pequefia cantidad fija.

La ayuda por estudios para los empleados exentos y no exentos es la mitad de la
asignacion para los empleados a jornada completa.

Los empleados exentos y no exentos pueden tener la cobertura total de la orga-
nizacién de mantenimiento de la salud pagando la mitad del coste. Los pagos se
hacen mediante deducciones en la némina después de impuestos.

Horas extraordinarias. No se pagan horas extraordinarias a los empleados
exentos, mientras que a los no exentos se les paga por todas las horas por encima
de las 40 a la semana.

Paga por enfermedad. Para los empleados exentos, el salario se paga a discre-
cién del supervisor. Para los empleados no exentos, la paga por enfermedad se de-
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venga en la proporcién de un 1/4 de dia por cada mes trabajado. (Un dia de enfer-
medad es considerado igual que un dia de trabajo programado a tiempo parcial.
Cualquier tiempo de enfermedad exagerado debe devolverse a la empresa en el
momento de cambiar de jornada completa a tiempo parcial).

Permiso anual. El derecho a permiso anual para los empleados exentos y no
exentos se prorratea basdndose en las horas reales trabajadas. Los empleados pue-
den reservar 20 horas para final de afio.

A los empleados que cambian de condicién de jornada completa a tiempo par-
cial se les paga inmediatamente el tiempo de permiso anual ganado por encima de
las 60 horas para los trabajadores exentos, y por encima de las 40 para los no exen-
tos, en el momento del cambio.

Otras opciones de tiempo de trabajo. Steelcase también ofrece empleo regular a
tiempo parcial y, en algunos departamentos, a tiempo flexible. Los empleados en
estos departamentos establecen con sus directores un horario mutuamente satisfac-
torio. Las horas bésicas diarias son de las 09:00 h a las 11:00 h, y de las 13:15h a
las 15:00 h.

Resultados. La empresa cree que estos programas proporcionan muchos venta-
jas tanto a los empleados como a la organizacién. Los empleados tienen libertad
para perseguir metas familiares o personales, y la capacidad de permanecer en la
fuerza del trabajo y de continuar obteniendo un ingreso. Continian teniendo acceso
a las prestaciones proporcionadas por la empresa de forma modificada, y mante-
niendo los aspectos sociales del trabajo.

Steelcase se beneficia de una moral de empleo mejorada, una baja en el absen-
tismo, una productividad aumentada y una mejor cobertura del puesto de trabajo.

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en septiembre de 1990 por la Sra.
Barney Olmsted, Nuevas Formas de Trabajo, Calle Nueve 149, San Francisco, Ca-
lifornia 94103, Estados Unidos. Esta informacién se basa en entrevistas con Marti
O’Brien y Peter Jeff de Steelcase Inc., Grand Rapids, Michigan; y “Vinculo comer-
cial”, en Working Mother Magazine, Volumen 4, No. 2, octubre de 1990.
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Parte 111

MANUALES
Y
DIRECTRICES

INTRODUCCION

Los manuales y las directrices pricticas sobre los ordenamientos de tiempo de
trabajo son redactados por instituciones gubernamentales, organizaciones de traba-
jadores y empleadores, institutos de investigacién, asesores o individuos interesa-
dos en dirigirse a los empleadores y trabajadores afectados, o a los gestores de las
organizaciones de empleadores y trabajadores. A veces su objetivo es explicar sola-
mente qué tipos de ordenamientos de tiempo de trabajo son asequibles segtin la ley
laboral en vigor y los convenios colectivos. A veces pretenden facilitar la introduc-
cién de nuevos modelos de tiempo de trabajo. A menudo su intencién es aumentar
la proteccién de los trabajadores y mejorar sus condiciones de trabajo, o aconsejar
a los empleadores sobre como aumentar la productividad y la eficiencia haciendo
frente a la competencia global, la rdpida introduccién de nuevas tecnologias y las
reducciones del tiempo de trabajo. Algunos incluyen ordenamientos del tiempo de
trabajo en general, mientras que otros se especializan en formas especificas de
tiempo de trabajo, tal como tiempo flexible, trabajo a tiempo parcial y reparto de
trabajo, o trabajo por turno. Todos ellos aplican planteamientos y estilos muy dife-
rentes, que van desde pequefias listas de consejos que no incluyen més de 6 pagi-
nas, a trabajos muy amplios de més de 400 paginas. Tienen una sola cosa en comtin
-todos se proponen ser practicos.
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Esta seccion de la Recopilacion describe y compara las caracteristicas mas im-
portantes de un niimero seleccionado de manuales y directrices. El estudio se limita
a aspectos de utilidad general, se omiten las referencias a circunstancias nacionales
especificas o a disposiciones legislativas.

La comparacién de manuales y directrices muy hetereogéneos puede que no
siempre haga justicia a cada publicacién individual, pero puede ser mds ttil para el
lector que desee recibir ideas sobre cémo empezar a hacer la organizacién y la in-
troduccién de los cambios del tiempo de trabajo. Para los que, no obstante, quisie-
ran saber mds sobre los manuales realmente utilizados, y sobre sus principales,ca-
racteristicas, las pdginas siguientes dan una breve introduccién a cada uno de ellos.
Con fines précticos se subdividieron en los que estaban redactados desde el punto
de vista del gobierno, de los empleadores o de los trabajadores, y en los que no
estdn directamente afiliados a alguno de estos tres grupos. Los nimeros junto a los
titulos se ponen entre corchetes a lo largo de este capitulo cada vez que se hace re-
ferencia a un manual especifico.

Manuales y directrices publicados por servicios piiblicos

1. Servicio de Arbitraje, Conciliacién y Asesoramiento: Hours of work (Londres,
1989), Folleto de Asesoramiento No. 13, 32 piginas. Este folleto describe algu-
nos modelos de horas de trabajo, tales como trabajo a tiempo parcial, trabajo
compartido, trabajo temporal, horas de trabajo flexible, programas de horas
anuales y trabajo por turno, y da unos breves consejos pricticos sobre c6émo
pueden introducirse diferentes modelos de trabajo y cémo hacer que funcionen
con éxito.

2. A. Hoff y M. Weidinger: Teilzeitarbeit (Trabajo a tiempo parcial) (Bundesmi-
nister fiir Arbeit und Sozialordnung, Berlin, agosto de 1989), 206 paginas.
Todos los aspectos del trabajo a tiempo parcial en Alemania estdn incluidos en
este manual. Incluye la descripcién de diferentes configuraciones, costes y be-
neficios, estudios de casos reales, cuestiones relativas a la legislacién y a la se-
guridad social, y organizacién de programas de tiempo parcial.

3. Office fédéral de I’industrie, des arts et métiers et du travail: Formes particulié-
res de I’ aménagement du temps de travail (Formas especiales de ordenamientos
del tiempo de trabajo) (Berna, 1983), 60 pdginas. Los problemas relativos a
horas extras, horas semanales médximas, trabajo nocturno y por turno, y tiempo
flexible, se tratan dentro del marco de la ley laboral suiza.

4. Ministere du Travail, de I’Emploi et de la Formation Professionnelle: L’ aména-
gement du temps de travail et I adaptation des horaires aux fluctuations d’ acti-
vité (El ordenamiento del tiempo de trabajo y la adaptacién de las horas de tra-



MANUALES Y DIRECTRICES 145

bajo a las fluctuaciones de la actividad) (Paris, 1987) Transparencia No. 16, 24
pédginas. Se introducen diferentes posibilidades para las variaciones semanales o
estacionales en las horas de trabajo dentro de los limites establecidos por la le-
gislacién laboral francesa.

5. Ministere du Travail, de I’Emploi et de la Formation Professionnelle: Le travail
a temps partiel (trabajo a tiempo parcial) (Paris, 1988), Transparencia No. 3, 11
pdginas. Este folleto promocional introduce el trabajo a tiempo parcial como
una organizacién atractiva para los empleadores y trabajadores. Proporciona
una breve informacidn sobre los beneficios, las obligaciones de los empleadores
y derechos de los trabajadores de acuerdo con la ley laboral francesa.

6. J. Rutenfranz y P. Knauth: Schichtarbeit und Nachtarbeit: Probleme - Formen -
Empfehlungen (Trabajo nocturno y por turno: Problemas, formas, recomenda-
ciones) (Bayerisches Staatsministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, Munich,
1982), 64 péginas. El folleto expone con detalle tipos bdsicos de trabajo de
turno, razones para el trabajo de turno, sus efectos sobre la salud y la vida social
de los trabajadores, disposiciones de la legislacién y convenios colectivos ale-
manes, y recomendaciones para la mejora de los sistemas de trabajo por turno.

7. M. Weidinger, A. Hoff y B. Huth: Beispielsammlung humaner Arbeitszeitsyste-
me (Coleccién de ejemplos para la humanizacion de los sistemas de tiempo de
trabajo) (Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz, Dortmund, 1989), Schriftenreihe der
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz No. 605, 75 paginas. Este informe describe las
posibilidades de los ordenamientos innovadores de tiempo de trabajo que tienen
en cuenta los crecientes requerimientos de la empresa relativos al tiempo de tra-
bajo, y que son al mismo tiempo beneficiosos en relacion con la salud y las ne-
cesidades sociales de los trabajadores.

Manuales y directrices por instituciones afiliadas a las organizaciones de
los empleadores

8. G. Bittelmeyer, F. Hegner y U. Kramer: Bewegliche Zeitgestaltung im Betrieb:
Arbeitszeit - Betriebszeit - Freizeit (Disefio flexible del tiempo de trabajo en la
empresa: tiempo de trabajo, horas de funcionamiento, tiempo de ocio) (Gesamt-
verband der metallindustriellen Arbeitgeberverbidnde, Colonia, 1988), 56 pagi-
nas. Con la ayuda de numerosas ilustraciones, esta gufa presenta un nimero de
principios basicos y sugerencias que se deben tener en cuenta cuando se pongan
en préctica los nuevos ordenamientos de tiempo de trabajo. Describe las varia-
ciones y combinaciones mds importantes en relacién con la duracién y distribu-
cién del tiempo de trabajo y de las horas de funcionamiento: horas escalonadas,
tiempo flexible, semana de trabajo reducida, trabajo por turno y trabajo a tiem-
po parcial.
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9.

10.

11.

12.

13.

British Institute of Management Foundation: Managing new patterns of work
(Londres, 1985), 33 péginas. La mayor parte de este folleto consiste en ejem-
plos de empresas que muestran diferentes formas de organizacién del trabajo,
como por ejemplo una combinacién de trabajo a tiempo parcial y a jornada
completa; el desarrollo de nuevos modelos de turno y listas rotatorias, el uso de
la tecnologia moderna y el establecimiento de grupos de trabajo. Se sacan algu-
nas conclusiones para la direccién al final.

Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbidnde: Flexibilisierung der
Arbeitszeit: Neue Tarifregelungen als Chance (Flexibilizacién del tiempo de
trabajo: oportunidades a través de los nuevos convenios colectivos) (Colonia,
1984), 39 paginas. El propésito de este folleto es ayudar a las empresas a sacar
el maximo provecho de las oportunidades de flexibilidad introducidas por los
convenios colectivos. Examina con detalle las variaciones en la duracién y dis-
tribucién del tiempo de trabajo, sus ventajas y las obligaciones con respecto a la
fuerza laboral en relacién con la informacién por adelantado, la consulta y ne-
gociacion. Se dan ciertos ejemplos de empresa en los anexos.

Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbédnde: Flexible Teilzeitar-
beit: Chance fiir verbesserte Wirtschaftlichkeit und mehr Beschdftigung (Tra-
bajo a tiempo parcial flexible: oportunidades para mejora de la eficiencia eco-
némica y aumento del empleo) (Colonia, 1987), 56 pdginas. Este folleto anali-
za las experiencias de empresas con formas flexibles de trabajo a tiempo par-
cial. Incluye ventajas y costes, requisitos previos para la introduccién y cues-
tiones relativas a la legislacion sobre seguridad social y trabajo alemana. En los
anexos se dan directrices y una hoja de comprobacién para la puesta en pricti-
ca del trabajo a tiempo parcial, horarios modelo y contratos modelo de trabajo.

Centre de Recherche et d’Informations pour I’Aménagement du Temps de Tra-
vail: Gérer le temps de travail: Une stratégie pour [’ entreprise d’ aujourd’ hui
(Direccidn del tiempo de trabajo: una estrategia para la empresa actual) (Cham-
bre de Commerce de Bruxelles, Bruselas, 1986), 133 pédginas. Pensada princi-
palmente para gerentes y directores de personal, esta guia describe las diferen-
tes formas de ordenamientos de tiempo de trabajo que estdn legalmente autori-
zadas en Bélgica, incluyendo tiempo flexible, trabajo a tiempo parcial, trabajo
por turno, semana de trabajo reducida, turnos de fin de semana y programas de
promedio de horas. También incluye reducciones de tiempo de trabajo. Se ana-
lizan préacticas tipicas, ventajas y desventajas, disposiciones legales pertinentes,
procedimientos de negociacién y puesta en préctica, etc.

Confederation of Australian Industry: Flexibility of working time in Australia
(Flexibilidad del tiempo de trabajo en Australia) (Melbourne, 1989), 27 pégi-
nas. Este documento considera los nuevos modelos de tiempo de trabajo intro-
ducidos en otros paises industrializados que pueden ser adecuados para su intro-



MANUALES Y DIRECTRICES 147

14.

15.

16.

duccién en Australia, incluyendo los programas de promedio de horas, trabajo
de fin de semana, horas maximas diarias y trabajo a tiempo parcial y por turno.

F. Hegner y U. Kramer:_Neue Erfahrungen mit beweglichen Arbeitszeiten
(Nuevas experiencias con los tiempos de trabajo flexibles) (Gesamtverband der
metallindustriellen Arbeitgeberverbiande, Colonia, 1988), 68 paginas. Conti-
nuacién de Flexible design of working time in the enterprise, esta publicacién
describe en detalle 20 estudios de casos reales que explican experiencias, pro-
blemas y soluciones encontrados al poner en prictica varias combinaciones de
nuevos programas de tiempo de trabajo.

Institut fiir angewandte Arbeitswissenschaft: Leitfaden zur Flexibilisierung
der Arbeitszeit in der Metallindustrie (Directriz para la flexibilizacién del tiem-
po de trabajo en la industria metalirgica) (Colonia, 1984), 28 pdginas. Se pre-
sentan varias formas de ordenamientos de tiempo de trabajo flexible, dentro de
los limites establecidos por el convenio colectivo, entonces en vigor, de las in-
dustrias metaldrgicas.

W. Kuess, G. Holler y G. Haas: Flexible Arbeitszeitgestaltung (Ordenamien-
to de tiempo de trabajo flexible) (Wirtschaftsforderungsinstitut der Handels-
kammer, Viena, 1988), Schriftenreihe Rationalisieren No. 173, 51 péginas. Se
exponen las posibilidades para los ordenamientos de tiempo de trabajo flexi-
bles en ciertas industrias dentro de los limites establecidos por los convenios
colectivos y las disposiciones legislativas en Austria. El manual también exa-
mina cuestiones relativas a la planificacién, organizacién, negociacién y puesta
en préictica de los nuevos programas de tiempo de trabajo.

Manuales y directrices por institutuciones afiliadas a las organizaciones de
trabajadores

17.

18.

Australian Council of Trade Unions: Guidelines and negotiating exhibit on
part-time, casual work and job-sharing (Exposicion de directrices y negocia-
cion sobre trabajo a tiempo parcial, eventual y trabajo compartido) (Melbour-
ne, 1990), 29 paginas. Estas directrices estdn pensadas para ayudar a los sindi-
catos en la negociacién de las cldusulas del laudo sobre trabajo a tiempo par-
cial, trabajo compartido y trabajo eventual.

Australian Council of Trade Unions: ACTU code of conduct on twelve hour
shift work (Cédigo ACTU de conducta en trabajo por turno de 12 horas) (Mel-
bourne, 1988), documento D247-88, 4 paginas. Las disposiciones de este codi-
go de conducta especifican, entre otras cosas, cuando pueden permitirse los tur-
nos de 12 horas, los procedimientos de negociacion y consulta, las listas rotato-
rias de turno, medidas para reducir riesgos, condiciones de trabajo y servicios
sociales y salud.
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19.

20.

21.

22,

23,

24.

Confédération des Syndicats chrétiens de Belgique: Nouveaux régimes de
temps de travail (Nuevos ordenamientos del tiempo de trabajo) (Bruselas,
1985), Dossier d’accompagnement, 79 paginas. Este folleto examina las razo-
nes econdémicas para introducir los nuevos ordenamientos del tiempo de trabajo
y las consecuencias para los trabajadores. Describe algunos de estos nuevos or-
denamientos, incluyendo los nuevos sistemas de turno, los experimentos de
Hansenne y las variaciones de trabajo a tiempo parcial, y da detalladas reco-
mendaciones para el proceso de negociacion.

Industrigewerkschaft Chemie-Papier-Keramik: Schichiplangestaltung (Disefio
de programas de turno) (Hanover, 1982), PROSA Heft 6, 41 pdginas. Esta di-
rectriz examina los negativos efectos sociales y sanitarios del trabajo por turno,
las disposiciones legales y las posiciones de los sindicatos. Consta principal-
mente de hojas de comprobacién précticas que incluyen una variedad de cues-
tiones, tales como posibilidades para el disefio de programas de turno, consejos
relativos a la introduccién de un nuevo equipo de turno, y consejos sobre qué
hacer cuando se estd cambiando el sistema de turno.

Labour Research Department: Shift work and unsocial hours. A negotiators’
guide (Trabajo por turno y horas inusuales. Guia para el negociador) (Londres,
1987), 48 paginas. Esta directriz examina con detalle los propésitos de los ne-
gociadores. Da consejos sobre las listas rotatorias de turno, trabajo nocturno,
horas anuales, turnos divididos, tiempos de comienzo y terminacién, remunera-
ciones adicionales de turno, etc., e incluye elementos de recurso en forma de
estadisticas y extractos de convenios y publicaciones ttiles.

Labour Research Department: A negotiator’s guide to working time (Guia de
los negociadores para el tiempo de trabajo) (Londres, 1990), 32 péginas. Este
folleto examina los ordenamientos del tiempo de trabajo a lo largo de Europa y
describe el pensamiento actual de la Comisién Europea sobre el tema de la re-
gulacién del tiempo de trabajo.

National and Local Government Officer’s Association: NALGO negotiating
guidelines: Job sharing (Directrices de negociacion de NALGO: reparto de tra-
bajo) (Londres, sin fecha), 13 paginas. Este folleto describe el reparto de traba-
jo en la legislacién y en la préctica, cuestiones comunes y respuestas y la estra-
tegia de NALGO. Se incluyen también dos ejemplos de convenios sobre repar-
to de trabajo.

Trades Union Congress: Working time objectives and guidelines for trade
union negotiators: 1984-85 pay round (Objetivos y directrices de tiempo de
trabajo para los negociadores sindicales: periodo de retribucién 1984-85) (Lon-
dres, 1984), 10 paginas. Listas de objetivos de negociacién sobre temas tales
como reduccién del tiempo de trabajo, trabajo a tiempo parcial y trabajo com-
partido, horas extraordinarias, trabajo por turno y las necesidades de categorias
especiales de trabajadores.
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Manuales publicados por instituciones de investigacion y asesoramiento

25.

26.

27,

28.

29,

Agence nationale pour I’amélioration des conditions de travail: Les 35 heures
dans le travail posté continu: Une échéance légale, des choix d’ organisation
(35 horas en los sistemas de trabajo por turno continuo: obligacién legal, elec-
ciones de organizacién) (Montrouge, 1983), Collection outils et méthodes, 104
péaginas. Basado en la exigencia legal francesa de reducir las horas semanales
de trabajo a 35 para los trabajadores de turno continuo, este libro presenta algu-
nos ejemplos practicos de programas diferentes de trabajo por turno que se
acomodan a esta exigencia.

J. Baillod, T. Holenweger, K. Ley and P. Saxenhofer: Handbuch Arbeitszeit:
Perspektiven - Probleme - Praxisbeispiele (Folleto sobre tiempo de trabajo:
perspectivas, problemas y ejemplos) (Verlag der Fachvereine, Zurich, 1989),
516 péaginas. Esta publicacién muy detallada incluye casi todos los aspectos de
la duracién (reduccion) y distribucién del tiempo de trabajo en general, y en
particular en relacién con el trabajo a tiempo parcial, tiempo flexible, trabajo
nocturno y por turno, trabajo de fin de semana, pausas para descanso, vacacio-
nes, horas extras, trabajo temporal, programas de horas anuales, y el disefio de
programas innovadores de tiempo de trabajo.

S. Berges, M. Pepin and C. Champion: Introduire le temps choisi dans I’ entre-
prise: Un cadre légal, des choix d organisation (Presentacién de opciones per-
sonales relativas a las horas de trabajo dentro de las empresas: marco legal, op-
ciones organizativas) (ANACT, Montrouge, 1984), Collection outils et métho-
des, 117 paginas. Esta directriz sobre trabajo a tiempo parcial describe las razo-
nes para introducir el trabajo a tiempo parcial, sus ventajas y desventajas, cémo
emprender la puesta en préctica del trabajo a tiempo parcial, y las opciones or-
ganizativas diferentes disponibles.

Catalyst: Flexible work arrangements: Establishing options for managers and
professionals (Ordenamientos de trabajo flexible: establecimiento de opciones
para directores y profesionales) (Nueva York, 1989), 101 paginas. Este manual
presenta los resultados experimentales de un estudio sobre trabajo a tiempo
parcial, reparto de trabajo y teleconmutacién a niveles profesional y directivo.
Los resultados estan relacionados con una variedad de temas, tales como razo-
nes para introducir ordenamientos flexibles, costes y beneficios, variaciones de
horario, problemas de puesta en préctica, desarrollo de la carrera y relaciones
industriales. Basdndose en la investigacidn, se desarrollan ciertas recomenda-
ciones para establecer una politica sobre los ordenamientos de trabajo flexible.

A. Coffineau, J.M. Gelin, J. Genet y M. Pépin: Investir dans le temps de tra-
vail; Réduction, aménagement, organisation (Inversion en el tiempo de trabajo:
reduccion, ordenacién, organizaciéon) (ANACT, Montrouge, 1985), Collection
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30.

3.

32:

33.

outils et méthodes, 205 paginas. Esta guia proporciona instrumentos para el
andlisis y la actuacién para reducir el tiempo de trabajo. Comienza identifican-
do los objetivos sociales y econémicos, luego presenta opciones organizativas,
y finalmente expone los procedimientos relativos a la negociacién, informacién
y experimentacion.

E.N. Corlett, Y. Quéinnec y P. Paoli: Adapting shiftwork arrangements (Adap-
tacién de los ordenamientos de trabajo por turno) (Fundacién Europea para la
Mejora de las Condiciones de Trabajo y Vida, Dublin, 1986), 116 p4ginas. Esta
publicacién revisa, en primer lugar, la naturaleza de los problemas y efectos
asociados con el trabajo por turno, y las variables econdmicas, sociales, tecno-
l6gicas y legales que influyen en su existencia y amplitud. A continuacién ex-
plica una diversidad de soluciones a alguno de los problemas, incluyendo la
flexibilidad y la adaptacién al tiempo de trabajo, los métodos de organizacién
del trabajo por turmo y los sistemas de rotacidn. Se sugieren también los méto-
dos para introducir el cambio.

Fundacién Europea para la Mejora de las Condiciones de Trabajo y Vida:Bulle-
tin of European Shiftwork Topics (Dublin) en Negotiating shorter working in
the European Community, (Boletin de Asuntos de Trabajo a Turno Europeos,
Dublin Negociacion sobre horas de trabajo mds reducidas en la Comunidad
Europea), nimero 1, septiembre de 1989, pdginas 1-41. Después de un corto
resumen de la situacién en diversos paises europeos en relacién con la reduc-
cion de las horas de trabajo, este manual describe -con la ayuda de numerosas
ilustraciones- las formas de reducir las horas de trabajo diarias, semanales, o
anuales, y al mismo tiempo el mantenimiento de horas de funcionamiento ex-
tensas. Los ejemplos se refieren principalmente a la combinacién de trabajo a
tiempo parcial y a jornada completa en diversos horarios a turno. Se incluye
también una seccién sobre la forma de introducir estos nuevos programas de
tiempo de trabajo.

Fondation nationale pour 1’Enseignement de la Gestion: La durée du travail
dans [ entreprise Stratégie d’ analyse et d’action (Duracién del tiempo de tra-
bajo en la empresa: estrategia para el andlisis y la accién) (Développement et
Emploi, Parfs, 1984), 154 paginas. Después de una descripcion del contexto in-
ternacional y francés, esta guia presenta las principales estrategias para el cam-
bio en el tiempo de trabajo, y la forma de ponerlas en préctica. La parte final
incluye descripciones y férmulas relativas a las diversas formas de reorganizar
el trabajo, incluyendo el tiempo flexible, semanas de trabajo reducidas, trabajo
a tiempo parcial y por turno.

B. Moorman y B. Olmsted: V-Time: A new way to work, A resource manual for
employers and employees (Tiempo-V: una nueva forma de trabajo. Manual de
procedimiento para empleadores y empleados) (Nuevas Formas de Trabajo,
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34.

35.

36.

37.

San Francisco, 1985), 76 paginas. Este manual versa sobre el tiempo de trabajo
voluntariamente reducido, una organizacién de concesiones mutuas entre el in-
greso y el tiempo de trabajo desarrollada en los Estados Unidos que permite a
los empleados a jornada completa reducir las horas de trabajo temporalmente.
Analiza las ventajas y desventajas, cuestiones sobre el disefio del programa y la
puesta en practica. Se incluyen también resefias de casos reales, un convenio
modelo y muestras de materiales de promocién.

Nuevas Formas de Trabajo: Job sharing: An introductory guide (Trabajo Com-
partido: una guia preliminar) (Londres, 1988), 32 paginas. Este folleto respon-
de a cuestiones sobre los tipos de trabajos que pueden compartirse, la puesta en
préctica, costes y beneficios, cémo funciona el reparto de trabajo en la préctica
y los problemas potenciales.

B. Olmsted y S. Smith: The job sharing handbook: New strategies for life and
work in the 1980s (Folleto del trabajo compartido: nuevas estrategias de vida y
trabajo en los afios 1980) (Penguin Books, Nueva York, 1983), 199 paginas.
Este folleto proporciona una guia préctica para los individuos que buscan una
organizacién de trabajo compartido. Proporciona hojas de comprobacién, hojas
de trabajo y cuestionarios que se centran en las necesidades presupuestarias, la
compatibilidad del coparticipe y la evaluacién del propio potencial. Ofrece
consejos sobre como encontrar enun comparfiero, cémo presentar la idea del
trabajo compartido al empleador, y cémo convertir un trabajo a jornada com-
pleta en un ordenamiento del trabajo compartido. Los mismos autores prepara-
ron también en 1980 y 1981 una serie de folletos sobre diferentes aspectos del
trabajo compartido, todos publicados por Nuevas Formas de Trabajo, San Fran-
cisco.

B. Olmsted y S. Smith: Creating a flexible workplace: How to select and ma-
nage alternative work options (Creaccién de un puesto de trabajo flexible:
como seleccionar y administrar las opciones de trabajo alternativo) (AMA-
COM, Nueva York, 1989), 461 péginas. Esta extensa guia de las nuevas opcio-
nes de programacién del trabajo incluye horario flexible, semanas de trabajo
reducidas, trabajo a tiempo parcial, trabajo comprtido, jubilacién anticipada y
parcial, tiempo de trabajo voluntariamente reducido, tiempo de permiso, repar-
to de trabajo, puestos flexibles y empleo eventual. Los autores indican dénde
es mds adecuada cada una de las opciones, perfilan las ventajas y desventajas y
presentan directrices para la eleccién, introduccién y direccién de un programa
de coste asequible. El manual incluye numerosas hojas de trabajo, andlisis de
costes, horarios de planificacién y politicas de muestreo y relatos de casos rea-
les.

Y. Quéinnec C. Teiger y G. de Terssac: Repéres pour négocier le travail posté
(Directrices para la negociacion del trabajo por turno) (Universidad de Toulou-
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se-Le Mirail, Toulouse, 1985), Travaux Série B, No. 2, 261 pdginas. Esta guia
ofrece medios para un andlisis detallado de las posibilidades de cambio en rela-
cién con el trabajo por turno. Después de analizar las principales consecuencias
del trabajo por turno, analiza las posibilidades de negociacién, juntamente con
sus ventajas y desventajas, y describe las etapas que deben acompafiar o seguir
a la introduccién de nuevos horarios de trabajo.

38. Andlisis del Tiempo de Trabajo: Flexible working hours: Theory and practice
(Horas de trabajo flexible: teoria y practica) (Oxford, 1984), 119 pédginas. Se
dan, en este manual, directrices pricticas y tedricas sobre el disefio del tiempo
flexible. Describe las ventajas y desventajas y la préctica actual. Se incluyen
también 8 organizaciones de tiempo flexible.

ORDENAMIENTOS DEL TIEMPO DE TRABAJO:
OPCIONES Y OPORTUNIDADES

Al considerar los casos actuales de los nuevos ordenamientos del tiempo de tra-
bajo, o del trabajo flexible, queda claro que usualmente consisten en una combina-
cién eficiente de dos o mds opciones de tiempo de trabajo, segin las necesidades
especiales de cada empresa individual (ver también parte II de esta Recopilacion:
Ejemplos prdcticos). Las combinaciones posibles son tan numerosas, que irfa mas
alla del alcance de esta secci6én analizarlas todas. Las pdginas siguientes, basadas
en diversos manuales y directrices, se limitan, consecuentemente, a mencionar al-
gunas consideraciones que influyen en la eleccién de los ordenamientos del tiempo
de trabajo, enumeran las ventajas y desventajas asociadas con las opciones de tra-
bajo alternativo y perfilan las formas bésicas de horarios disponibles, en relacién
con el trabajo a tiempo parcial, horas escalonadas, tiempo flexible, semana de tra-
bajo reducida, programas de promedio de horas y trabajo por turno. Sin embargo,
debe recordarse que, en la practica, las organizaciones se encuentran en combina-
ciones complejas, y debe tenerse esto en cuenta al analizar sus impactos.

Factores que influyen en la seleccion de las opciones del tiempo de trabajo

La mayoria de los manuales sobre tiempo de trabajo, coinciden en que la orga-
nizacién del tiempo de trabajo influye en tres grandes componentes y es afectada
por ellos; estos son: Eficiencia econémina, condiciones de trabajo, y -particular-
mente en el caso de reducciones de tiempo de trabajo- empleo. Cada uno de estos
componentes lleva ciertas cuestiones ligadas a €él, y cada uno de ellos puede servir
como punto de entrada para la (re) organizacién del tiempo de trabajo. Cualquiera
que sea el planteamiento elegido, deben tenerse también en cuenta las consecuen-
cias del cambio para los otros dos componentes, ya que los tres en conjunto repre-
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sentan un cierto equilibrio. Se muestra esto en la siguiente ilustracién del manual
de ANACT Investir dans le temps de travail (No. 29).

EMPLEO — creacién o mantenimiento
de empleo

— tipo de empleo y requisitos

A/()&GANIZACI‘C’)N\L
EFICIENCIA ECONOMICA CONDICIONES DE TRABAJO
— productividad — duracién de las horas
— precios de mercado — remuneracién
— calidad — distribucién del tiempo
— exigencias de tiempo — contenido del trabajo
— flexibilidad de direccién — especializacion multiple

El manual de ANACT analiza las cuestiones en juego en relacién con cada uno
de los tres factores. La cuestién bésica es como reorganizar el trabajo para obtener
simultdneamente un aumento en la eficiencia econdémica, un efecto positivo sobre
el empleo y una remuneracién satisfactoria, asf como una mejora general de las
condiciones de trabajo.

Pocos manuales entran en detalles sobre el empleo. Hay, sin embargo, algin
andlisis de las variables sociales y econdmicas que condicionan mutuamente las de-
cisiones sobre los ordenamientos del tiempo de trabajo. Se describen brevemente
mds abajo.

Factores econémicos

El manual de CSC, Nouveaux régimes de temps de travail (No. 19), menciona
seis factores econémicos que influyen en la seleccién de los programas de trabajo
especifico:

(a) Inversiones. La empresa debe calcular si es mas ventajoso ampliar las horas de
funcionamiento del equipo actual, o si seria preferible invertir en nuevo equipo.
En este contexto debe tenerse en cuenta la situacion financiera de la empresa,
asi como los costes laborales, al ampliar las horas de funcionamiento del equi-
po actual (a mayor precio debido a las horas de trabajo no usuales), o al dotar
de personal al nuevo equipo. Ademds, debe tenerse en cuenta también el espa-
cio disponible en los locales de la empresa.
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(b) Volumen de produccion. Otro factor es la posibilidad de aumentar o disminuir
el volumen de produccién.

(¢c) Demanda del mercado. La empresa necesita averiguar si el mercado puede ab-
sorber un aumento en la produccién sin una baja en el precio del producto. Si
la competencia es fuerte, un aumento en la produccién puede conducir a cam-
bios en los precios. Asi, deben considerarse los cambios potenciales en la de-
manda, el nimero de empresas de la competencia y su dimensién, asi como el
tiempo de entrega.

(d) Costes de capital. Estan relacionados principalmente con los tipos de interés y
el tiempo de amortizacién del equipo. Es necesario evaluar la vida util del
equipo y el ritmo del desarrollo tecnolégico. Deben también tenerse en cuenta
los tipos de interés y los periodos de amortizacién.

(e) Costes laborales. Ciertas opciones del tiempo de trabajo pueden aumentar los
costes laborales debido a la necesidad de compensar las horas inconvenientes
pagando tarifas especiales o remuneraciones adicionales. Dependiendo del ho-
rario estos costes extra pueden ser compensados o incrementados por un au-
mento o baja en la productividad laboral.

(f) Otros factores. Otros factores econémicos que pueden tener importancia al de-
terminar las opciones de tiempo de trabajo son los costes de energia, ilumina-
cién y calefaccion; los costes de transporte y almacenaje; y los costes de trans-
porte y el tiempo de desplazamiento de los trabajadores.

Un factor econémico importante que influye en los ordenamientos del tiempo
de trabajo, puesto de relieve en algunos de los otros manuales, es el de las proba-
bles fluctuaciones diarias, semanales o estacionales en la actividad o en la deman-
da, que pueden conducir a la necesidad de una produccién ciclica. Estas fluctuacio-
nes pueden ser previsibles y relativamente regulares, por ejemplo dependiendo de
la estacién, o inesperadas debido a una demanda irregular, o a un crecimiento o
descenso econémico. Los ordenamientos del tiempo de trabajo pueden ayudar a re-
gular estas fluctuaciones sin recurrir a las caras horas extraordinarias, a trabajado-
res temporales, o incluso a despidos.

Los ordenamientos del tiempo de trabajo pueden también variar dentro de la
empresa dependiendo de las diferentes necesidades de las unidades. El tiempo fle-
xible, por ejemplo, puede ser una buena idea para administracién de una empresa,
mientras que el proceso de produccién por sf mismo, o la necesidad de utilizar to-
talmente la capacidad técnica, pueden requerir un horario mds fijo de las unidades
de produccién. Sin embargo, incluso entre las unidades de produccién, pueden va-
riar los horarios.

Todos los elementos mencionados arriba juegan un papel importante en la se-
leccion de los horarios del tiempo de trabajo. Una mala eleccién puede dar lugar a
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muchos inconvenientes. Tal como el manual CSC advierte, estos factores econémi-
cos, sin embargo, no implican que no haya alternativas disponibles. Ya que los em-
pleadores tienden a seleccionar las organizaciones del tiempo de trabajo por moti-
vos de eficiencia econdmica, pueden encontrarse alternativas que quizd sean mas
ventajosas para los trabajadores -y no necesariamente menos ventajosas para los
empleadores.

Factores sociales

Cuando se trata de las necesidades y preferencias de los trabajadores, las des-
viaciones de los ordenamientos normales del tiempo de trabajo, pueden dividirse
en dos grupos: aquellas, tales como el tiempo flexible y las reducciones voluntarias
de las horas de trabajo, que se acomodan a las preferencias individuales, y que pro-
porcionan mds libertad a los trabajadores para elegir la duracién y distribucién del
tiempo de trabajo, y que satisfacen las necesidades de categorias especiales de tra-
bajadores; y aquellas que enfrentan a los trabajadores con inconvenientes, o, inclu-
so, con graves problemas tales como los horarios de trabajo irregular, trabajo con
corto plazo de aviso, trabajo de fin de semana, trabajo nocturno, etc. Mientras que
en algunos casos los inconvenientes pueden mantenerse a bajo nivel, no todos ellos
pueden evitarse. Asi, algunas desviaciones de los ordenamientos normales del
tiempo de trabajo, son aceptables para los trabajadores, solamente si estdn compen-
sadas adecuadamente con una disminucién en el tiempo de trabajo, un aumento en
los ingresos, y unas mejores condiciones de trabajo. Como sefialan muchos manua-
les, la actitud abierta de los trabajadores hacia las innovaciones en los ordenamien-
tos del tiempo de trabajo, es crucial para el éxito de su introduccién. Las actitudes
de los trabajadores, sin embargo, dependeran en gran medida de los beneficios di-
rectos, derivados de dichos nuevos horarios.

Dos manuales en particular, uno de Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz (No.7) y
del Handbuch Arbeitszeit, (No.26), subrayan el potencial de los nuevos ordena-
mientos del tiempo de trabajo para “humanizar” el trabajo. Fomentan los ordena-
mientos que no son perjudiciales para la salud fisica y psicolégica de los trabajado-
res, que no dafien en absoluto -o solamente durante cortos periodos- su bienestar fi-
sico y mental, que se correspondan con sus necesidades y capacidades, que permi-
tan a los trabajadores individual o colectivamente influir en sus condiciones y siste-
mas de trabajo, y que promocionen el desarrollo de las posibilidades de los trabaja-
dores. Ya que el tiempo de trabajo estd tan intimamente unido a todas las otras con-
diciones y aspectos organizativos del trabajo (distribucién del trabajo, métodos de
trabajo, medio ambiente del trabajo, organizacién del trabajo, etc.), el ordenamien-
to del tiempo de trabajo no debe considerarse como un aspecto aislado, sino como
una parte integrada en todas las medidas relativas al disefio del trabajo.
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Ademds de la duracién y distribucién del tiempo de trabajo el Hadbuch Arbeits-
zeit subraya otras dos medidas que determinan el grado en el que los ordenamien-
tos del tiempo de trabajo pueden considerarse humanos: el grado de cogestion de
los trabajadores individuales en relacién con su tiempo de trabajo (soberania del
tiempo), y la intensidad del trabajo.

El término flexibilidad, como tal, solamente significa que hay mérgenes para
maniobrar dentro de él. No indica quién decide, cudndo se aplicard esta flexibilidad
y en qué grado. El grado de cogestién determina por tanto en gran medida si los or-
denamientos del tiempo de trabajo flexible afectan a los trabajadores positiva o ne-
gativamente. Si la flexibilidad significa un ajuste unilateral a las necesidades de la
empresa, las consecuencias para los trabajadores pueden ser un aumento en la in-
tensidad (ya que el tiempo de trabajo se ajusta para maximizar la produccién), in-
gresos irregulares, horarios irregulares, dificultades para planificar la propia vida
privada e inestabilidad en el trabajo. Por otro lado, la soberania del tiempo ofrece
la posibilidad de ajustar los ordenamientos del tiempo de trabajo al propio estilo de
vida y a las propias necesidades y preferencias. Puede introducirse cierta autono-
mia incluyendo a los trabajadores en el proceso de planificacién; estableciendo pla-
nes de tiempo de medio a largo plazo; permitiendo a los trabajadores acortar, au-
mentar o redistribuir sus horas de trabajo de acuerdo a sus necesidades, o acomo-
darse a circunstancias imprevistas; proporcionando posibilidades de reduccion del
tiempo de trabajo y de aumentar los periodos de permiso; etc. Un cierto grado de
autonomia de tiempo no tiene por qué ser en detrimento de la empresa. Puede ser
bastante efectiva econémicamente, debido a una mayor motivacién de los trabaja-
dores, mayor identificacién con la empresa u organizacién, y bajas en absentismo,
permiso por enfermedad y rotacion de personal, todo lo que conduce finalmente a
una mayor productividad. Ademds, pueden introducirse sistemas de organizacién
de tiempo que ofrecen una mayor autonomia, y que al mismo tiempo amplian las
horas de funcionamiento.

La cogestion de los trabajadores en relacion con su tiempo de trabajo, o, como
se sefiala por el manual Gesamtmetall Flexible design of working time in the enter-
prise (No. 8), la distribucién del tiempo de trabajo en general depende en gran me-
dida de la coordinacion dentro de los grupos de trabajo. Si los miembros de un
grupo de trabajo, o unidad, tienen altas cualificaciones (especializacién muiiltiple),
puede aumentarse mucho la flexibilidad en relacién con las necesidades de los tra-
bajadores y de la empresa. Puede facilitarse la coordinacién determinando el niime-
ro minimo de trabajadores y las cualificaciones minimas que se necesitan durante
las horas de funcionamiento, de esta forma el margen para las organizaciones flexi-
bles dentro de los grupos o unidades llega a ser claro.

La cuarta dimensién mencionada por el Handbuch Arbeitszeit estd relacionada
con la intensidad del trabajo. Si el tiempo de trabajo se ajusta flexiblemente para
hacer médxima la produccién, por ejemplo cuando se programa durante las cargas
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de trabajo altas, conduce frecuentemente a una mayor intensidad en el uso del
tiempo de trabajo. El aumento correspondiente de la fatiga puede reducirse con la
ayuda de ciertas pausas para descanso bien espaciadas, y con un 6ptimo disefio er-
gondmico de los puestos de trabajo.

Ventajas y problemas asociados con los nuevos ordenamientos

Los factores anteriores que determinan la eleccién del ordenamiento del tiem-
po de trabajo permanecen mds o menos sin cuestionarse, pero todavia constituyen
un planteamiento relativamente global. Los directores, los sindicatos negociadores
y los trabajadores estdn, sin embargo, mds interesados en las consecuencias practi-
cas de los cambios de tiempo de trabajo en sus respectivas empresas u organiza-
ciones, en sus ventajas o desventajas, o, a corto plazo, en la razén por la que
deben promover activamente, o convenir, los cambios en la organizacién del tiem-
po de trabajo.

Con la excepcién de algunas ligeras diferencias en el énfasis, las ventajas y des-
ventajas presentadas en muchos manuales, son muy similares. A continuacién se da
una compilacién de diversos manuales y directrices. Se dan, en primer lugar, los
aspectos generales, seguidos por los que se aplican a formas especificas de horarios
de tiempo de trabajo, que se mencionan en la respectiva seccién en cada uno de
estos ordenamientos.

Ventajas para los empleadores

En particular, en los manuales y directrices de las instituciones afiliadas a las
organizaciones de los empleadores, la principal ventaja citada es la ampliacién de
las horas de funcionamiento mds alld del dia normal de trabajo. Esto es a veces
mencionado como “desvinculacién” o “desacoplamiento” de las horas de trabajo
del tiempo de funcionamiento de la empresa. Un tiempo de funcionamiento mayor
del equipo significa que los costes fijos de capital pueden distribuirse a lo largo de
un mayor nimero de horas o unidades de producto, rebajando asi la parte imputa-
ble al capital fijo en el precio del producto terminado. En vista del rdpido ritmo del
desarrollo tecnolégico y del aumento del coste de las inversiones, ciertos manuales
recalcan que es importante para los empleadores poder reducir el perfodo de amor-
tizacién del equipo.

Otra ventaja econdémica importante es la posibilidad de ajustar la capacidad de
produccién al nivel y composicién de la demanda, y por medio de eso, utilizar las
horas de trabajo disponibles mds eficientemente. Las variaciones en la intensidad
comercial pueden ocurrir durante el dia, o en ciertos dias de la semana o del mes,
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o a lo largo de mayores periodos estacionales. Consecuentemente, se argumenta
que podria obtenerse una utilizacién mads eficiente del tiempo de trabajo mediante
una adaptacién mds estrecha del tiempo de trabajo a las fluctuaciones de la de-
manda. Esto ayudard también a reducir los recursos para el costoso trabajo en
horas extras.

Los ordenamientos de tiempo flexible pueden utilizarse también por las empre-
sas para tratar necesidades tinicas en su género o de cambio de personal. En parti-
cular, las empresas que utilizan un sistema de equivalencia a jornada completa,
pueden utilizar a los empleados a tiempo parcial para el trabajo basado en el pro-
yecto afectando poco, o nada, a las distribuciones de personal o a los presupues-
tos.

La disposicién de servicios mas eficientes y rdpidos para el cliente, se menciona
también como un elemento importante en relacién con la competencia creciente.
Las tiendas, los bancos y los servicios comunitarios y otros servicios se enfrentan
con el hecho de que sus horas de apertura son frecuentemente muy inoportunas
para sus clientes, ya que suelen coincidir con las horas de trabajo de la mayor parte
de la poblacién. La ampliacién del funcionamiento o de las horas de apertura,
puede también ser bien valorada por los compafieros de negocios, en particular por
los internacionales.

Otros efectos econdémicos positivos citados son el aumento o el mantenimiento
de la competitividad, mejora en la productividad de trabajo, ajustes més flexibles a
los cambios de las circunstancias econémicas, reduccién de mercancias almacena-
das, ajuste del tiempo de trabajo a las diferentes necesidades de las unidades dentro
de la empresa, desarrollo de especializaciones multiples de los trabajadores (espe-
cializacién muiltiple), més autonomia y una cohesién mds fuerte de los equipos de
trabajo, etc.

Ademds, la investigacion realizada en los Estados Unidos por Catalyst y presen-
tada en su manual (No. 28) lleg6 a la conclusion de que el hecho particular que mas
motiva a las empresas para examinar la utilizacién de los ordenamientos de trabajo
flexible para los empleados profesionales y de direccion, es la retencién de emplea-
dos valiosos con alto rendimiento. Lo mismo, como se sefiala en otros manuales, se
aplica a todos los trabajadores valiosos y especializados. Similarmente, los ordena-
mientos atractivos del tiempo de trabajo pueden afectar positivamente a las gestio-
nes de contratacion.

Se citan también la moral positiva y una mejor satisfaccién en el trabajo, asi
como menor absentismo y permisos por enfermedad, como beneficios que se deri-
van de los ordenamientos de trabajo flexible, que directa o indirectamente afectan a
la productividad.



MANUALES Y DIRECTRICES 159

Desventajas para los empleadores

Se dice poco, en cualquiera de los manuales y directrices, sobre las desventajas
potenciales de los nuevos ordenamientos de tiempo de trabajo o de tiempo flexible
para los empleadores. Puede deberse esto, o bien al hecho de que no se observan en
absoluto consecuencias negativas, o bien a que se consideran marginales y despre-
ciables en comparacién con los beneficios. Las pocas desventajas mencionadas
son:

— mayores reclamaciones en relacién con la planificacion, organizaciéon y direc-
cién. Por ejemplo se necesita fortalecer la capacidad de planificacién de perso-
nal a medio y largo plazo de la empresa.

— dependiendo de la forma de ordenamiento del tiempo de trabajo, la coordina-
cién y supervisién pueden llegar a ser més dificiles, y requerir asi més recursos
de personal y més responsabilidad de los directores y supervisores;

— costes administrativos mds altos asociados con el funcionamiento e inspeccién
de los modelos de trabajo flexible, incluyendo la posible inversién en equipo
técnico adicional, tal como el equipo de proceso electrénico de datos;

— mayores costes por seguridad social y prestaciones empresariales que son inde-
pendientes de los salarios (p.ej. prestaciones médicas, subvenciones por trans-
porte o por el restaurante de la empresa).

— aumentos en los costes de formacidn, en particular en relacién con las necesida-
des de coordinacién, supervisién y especializacién muiltiple.

Ventajas para los trabajadores

Los ordenamientos del tiempo de trabajo flexible reciben una respuesta muy va-
riada de los trabajadores, y los sindicatos generalmente los miran con gran recelo.
Mientras que el tiempo flexible es apreciado, y algunos ordenamientos (trabajo a
tiempo parcial, reparto de trabajo, programas de tiempo de trabajo voluntariamente
reducido) son cada vez mds aceptados ya que responden a las necesidades de cier-
tas categorias de trabajadores, la flexibilizaciéon que conduce a horas impopulares
de trabajo por razones puramente econémicas, es fuertemente rechazada. La tnica
posible ventaja de la flexibilizacién seria la vinculacién con un convenio para redu-
cir el tiempo de trabajo sin pérdida de salario, y para aumentar el empleo.

No es sorprendente, por tanto, que la principal ventaja mencionada por los ma-
nuales y directrices sea una reduccién del tiempo de trabajo. Esto tendria efectos
positivos sobre la salud y las vidas sociales y familiares de los trabajadores, o bien
para todos los trabajadores, para trabajadores en empleos penosos o peligrosos, o
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bien para categorias especiales de trabajadores, tales como trabajadores con res-
ponsabilidades familiares, trabajadores mayores, y trabajadores disminuidos. Otras
ventajas generales mencionadas son la proteccién del empleo mediante una mayor
competitividad, mayores posibilidades para ajustar el tiempo de trabajo a las nece-
sidades individuales y tener asi mejor coordinacién entre la vida personal y la de
trabajo, y una mayor satisfaccion en el trabajo como consecuencia de ser mds inde-
pendiente y tener mayor responsabilidad.

Desventajas para los trabajadores

Una desventaja cominmente mencionada es que la organizacién de la vida fa-
miliar puede llegar a ser particularmente tensa, ya que el descanso, el tiempo de
trabajo y de ocio pueden ser diferentes de los del resto de la familia. La prepara-
cién de las comidas, el trabajo de casa y el cuidado de los nifios, deben adaptarse
todos ellos constantemente a las horas de trabajo irregular. Mucho més importante
es que el tiempo pasado con la familia se reduce. Esto puede ocasionar serios pro-
blemas entre los padres y los hijos, o entre los esposos. Si la esposa trabaja tam-
bién, y con un horario diferente, las dificultades aumentan y puede conducir a una
vida social y familiar separada.

La vida social de los trabajadores puede también ser perjudicada por un horario
de trabajo irregular. Los contactos con los amigos y los familiares tienen que plane-
arse mds cuidadosamente; pueden llegar a ser mds dificiles las actividades politi-
cas, culturales y deportivas; el tiempo de ocio se pasa a menudo en soledad. Se
mencionan, en el mismo contexto, las dificultades potenciales de transporte, ya que
los horarios del transporte publico estdn frecuentemente ajustados a las horas nor-
males de trabajo. Todos estos problemas se incrementan si el trabajador vive en
dreas rurales.

Aparte de las desventajas individuales, los horarios de tiempo de trabajo flexi-
ble pueden tener graves consecuencias para el movimiento sindical. Tienden a des-
viar el énfasis de los convenios colectivos a los contratos y convenios individuales.
Esto puede hacer decrecer la solidaridad entre los trabajadores y disminuir la fuer-
za de negociacién de los sindicatos. Las horas de trabajo individualizadas pueden
también alejar la atencién en las reducciones colectivas de las horas de trabajo, y
de esta manera pueden eliminar la presién para los empleadores.

Opciones de diseno de los horarios del tiempo de trabajo

La mayoria de los cambios en los horarios de trabajo se basan en la redistribu-
cién del tiempo de trabajo a lo largo de periodos mds largos, o mds cortos. Unos
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pocos, sin embargo, tratan las variaciones en la duracién del tiempo de trabajo de
los individuos o de grupos de trabajadores. Un caso especial es el trabajo por turno,
que ilustra la tendencia hacia una redistribucion radical y compleja del tiempo de
trabajo, y en algunos casos, la reduccién del tiempo de trabajo para trabajadores
con turnos de noche, o con horarios inapropiados. Muchos de los manuales dan,
con la ayuda de ilustraciones y dibujos, ejemplos de posibles programas. Sin em-
bargo, suelen restringirse a la descripcion de tipos bésicos de opciones de tiempo
de trabajo, ya que las combinaciones potenciales son muy numerosas, y hay necesi-
dad de adaptar cada una a las circunstancias especiales de empresas individuales.
Pueden encontrarse algunos ejemplos de variaciones y combinaciones complejas
en la Parte II: Ejemplos prdcticos.

Ademds los ejemplos dados por algunos de los manuales se ajustan al contexto
especifico de la negociacién colectiva o de la legislacién nacional. La legislacién
laboral y las disposiciones de los convenios colectivos pueden restringir o acomo-
dar la flexibilidad estableciendo limites sobre las horas méaximas de trabajo diarias
y semanales; especificando el periodo a lo largo del que deben promediarse las
horas de trabajo; restringiendo la cantidad de horas extras posibles; especificando
las horas de apertura de tiendas; limitando el trabajo en fines de semana, dias de
fiesta oficiales y por la noche; reduciendo las horas de trabajo en general; propor-
cionando proteccion especial a los trabajadores a tiempo parcial; etc. Pueden tam-
bién promover ciertos ordenamientos. Ya que estos aspectos se han omitido aqui,
se describen los tltimos desarrollos en la legislacién laboral y en la negociacion
colectiva en un seleccionado nimero de paises, en la parte V: Recientes desarrollos
en la legislacion y los convenios colectivos.

Trabajo a tiempo parcial

Pueden introducirse diversos ordenamientos en relacién con el trabajo a tiempo
parcial (incluyendo reparto de trabajo y programas de tiempo de trabajo voluntaria-
mente reducido), tales como el trabajo tradicional de medio dia (mafianas o tardes),
trabajo a la mitad de tiempo distribuido a lo largo de ciertos dias de la semana, mes
o afio (en esencia, trabajo a jornada completa durante ciertos dias, semanas o meses
del afio, y ausencia del trabajo durante el resto del tiempo) u ordenamientos simila-
res con trabajadores a tiempo parcial que trabajan o bien mds, o bien menos del
50% de las horas normales. Puede también utilizarse a los trabajadores a tiempo
parcial como trabajadores a turno, o bien dividiendo las horas diarias o semanales
en varios turnos a tiempo parcial, ampliando las horas de funcionamiento, afiadien-
do turnos a tiempo parcial a los turnos a jornada completa, o bien utilizando traba-
jadores a tiempo parcial para cubrir los turnos libres de trabajadores a jornada com-
pleta, o para trabajar durante los fines de semana. Los turnos a tiempo parcial pue-
den también organizarse de forma que cubran las pausas para comida y descanso
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de los turnos a jornada completa, por ejemplo en el caso de que un proceso de tra-
bajo no pueda pararse. Son también posibles los ordenamientos flexibles con traba-
jadores a tiempo parcial, tales como la fijacién del volumen individual de trabajo
dentro de un mes o un afio (por ejemplo, 120 horas al mes, o 1.100 horas al afio),
pero dejando que la distribucién de las horas durante especificos dias o semanas,
sea flexible dentro de ciertos limites, y estableciéndola sobre una base periddica.

Otro ordenamiento innovador, la combinacién flexible de trabajo a jornada
completa y a tiempo parcial dentro de grupos de trabajo, se explica en el manual
sobre trabajo a tiempo parcial del Ministerio Aleméan de Trabajo y Asuntos Socia-
les (No. 2). Este programa implica que un grupo de trabajadores recibe una gran
autonomia sobre la forma de distribuir su tiempo de trabajo. La empresa u organi-
zacién solamente prescriben el niimero total de horas que deben ser trabajadas por
el grupo como un conjunto, y el nimero minimo de trabajadores que tienen que
estar presentes en momentos especificos. El tiempo de trabajo real de cada trabaja-
dor individual es acordado por el grupo. Este programa permite el trabajo perma-
nente a jornada completa y a tiempo parcial, asi como cambios flexibles en el total
de horas individuales trabajadas.

Ademds de los beneficios que ya se han mencionado en las secciones previas,
tales como la retencién de trabajadores responsables y formados, mejora en la con-
tratacién, mayor productividad laboral por hora trabajada debido a la menor fatiga
de los trabajadores a tiempo parcial, menor absentismo y permiso por enfermedad,
mayor motivacion, etc., la principal ventaja del trabajo a tiempo parcial citada es la
capacidad de ajustar la fuerza laboral para satisfacer las necesidades precisas del
trabajo que debe hacerse. Particularmente, la combinacién de trabajadores a jorna-
da completa y a tiempo parcial, puede ayudar a ajustar la disponibilidad del traba-
jador con la carga de trabajo, por ejemplo bajo la forma de horas de funcionamien-
to ampliadas utilizando a los trabajadores a tiempo parcial de forma que cubran los
descansos de comida, en las tardes o en los fines de semana, o suplementando la
fuerza laboral a jornada completa con trabajadores a tiempo parcial durante las car-
gas médximas de trabajo diarias, semanales o mensuales. El trabajo a tiempo parcial,
en particular, puede, de este modo, ser una respuesta a los problemas de las planti-
llas de personal.

Tal como otras formas de trabajo a tiempo parcial, el reparto de trabajo puede
aumentar la flexibilidad cuando se utiliza para satisfacer demandas punta, por
ejemplo estando ambos trabajadores presentes cuando las cargas de trabajo son
fuertes. El reparto de trabajo también proporciona mayor continuidad, ya que un
coparticipe puede llevar a cabo, como minimo, la mitad del trabajo si el otro com-
pafiero enferma o toma permiso, o se puede disponer de un nuevo coparticipe con
formacién. Cuando los coparticipes estdn autorizados para negociar el tiempo, pue-
den reemplazarse entre si, y no se pierde el tiempo ni los servicios, ni tiene que
contratarse a un sustituto o a un trabajador temporal. Ademds, dos personas ocu-
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péndose de un trabajo pueden ampliar grandemente el niimero de especialidades y
los tipos de experiencia de que se dispone con el titular de un trabajo individual.

La principal ventaja mencionada en relacién con los programas de tiempo de
trabajo voluntariamente reducido, que normalmente se relaciona con una reduccién
del tiempo de trabajo durante sélo unas pocas horas, es la normalizacién del uso de
horarios reducidos en vez de permitirlo sobre una base caso a caso. Tal como el ma-
nual Creacién de un puesto de trabajo flexible (N0.36) sefiala, la introduccién de un
programa que permita dichas reducciones bajo condiciones especificas, y durante
un periodo de tiempo especificado, elimina muchas de las injusticias que inevitable-
mente resultan de una respuesta ad hoc de la direccién a las peticiones de trabajo a
tiempo parcial. El tiempo-V permite también una pequefia reduccién del tiempo de
trabajo para los trabajadores que no quieren reducir su tiempo de trabajo del 20 al
50%, o no pueden permitirselo, tal como es la norma en el caso del trabajo a tiempo
parcial. Por la misma razon, el tiempo-V puede ponerse en prictica con minimas
modificaciones en la direccién y politicas de personal actuales. El tiempo de traba-
jo voluntariamente reducido puede también ayudar a hacer ahorros en los costes de
personal, y evitar los despidos durante los periodos de recesion econémica.

Se citan como la principal desventaja del trabajo a tiempo parcial el aumento de
los costes directos, tales como las aportaciones independientes de los ingresos a la
seguridad social, los subsidios o prestaciones suplementarias, asi como los costes
indirectos, tales como el mayor coste administrativo y los costes de formacién y los
vinculados con los puestos de trabajo. Ademads, algunos paises tienen disposiciones
legales que pueden dar lugar a costes indirectos adicionales, por ejemplo, el c6m-
puto de los trabajadores a tiempo parcial del mismo modo que los trabajadores a
jornada completa, cuando se calcula el mimero de empleados para las finalidades
de los requerimientos legislativos, tales como el establecimiento de comités de em-
presa, disposiciones relativas a despidos o exigencias relativas a las instalaciones
del centro de trabajo. Una inconveniencia adicional puede ser el aumento de las ta-
reas de coordinacion y supervision para los supervisores. Los manuales frecuente-
mente, sin embargo, sefialan que los beneficios del trabajo a tiempo parcial superan
sus costes.

Los costes extras en los que se incurre en relacién con la instalacién, formacién
y administracién, pueden aumentar atin més en el caso del reparto de trabajo, por
las mayores complicaciones administrativas y conceptuales. Ya que el reparto de
trabajo no produce el mismo beneficio de mayor flexibilidad en relacién con el
tiempo de trabajo que el trabajo a tiempo parcial, algunos manuales de las organi-
zaciones afiliadas a los empleadores previenen, especificamente, a los directores
sobre el reparto de trabajo. También, si se marcha un coparticipe de trabajo, puede
ser dificil encontrar alguien que se adapte a las horas trabajadas por el coparticipe
que queda.
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Para los trabajadores, la ventaja mds pronunciada del trabajo a tiempo parcial es
la posibilidad de ajustar las horas de trabajo y, en particular, la duracién del tiempo
de trabajo a las necesidades individuales, capacidades, motivacién e intereses. Para
ciertas categorias de trabajadores, tales como los que tienen responsabilidades fa-
miliares, los trabajadores mayores, trabajadores jévenes que quieren continuar sus
estudios y los trabajadores disminuidos, puede ser éste un requisito previo para
poder de algin modo trabajar. Por otro lado, sin embargo, el trabajo a tiempo par-
cial puede significar también una mayor intensidad de trabajo aumentada y unas
posibilidades de carrera disminuidas. Ademds, en algunos paises, la proteccién le-
gislativa de los trabajadores y los derechos de seguridad social (paga por enferme-
dad, pensiones, seguro de desempleo, etc.) pueden reducirse o no existir para los
trabajadores a tiempo parcial que trabajan por debajo de un limite especifico en re-
lacién con las horas de trabajo. Puede esperarse también que los trabajadores a
tiempo parcial trabajen mds alld de sus horas programadas hasta las horas de los
trabajadores a jornada completa sin recibir una remuneracién adicional, o tiempo
compensatorio libre. En el caso del trabajo compartido, la dependencia del compa-
flero, los mayores esfuerzos de coordinacién y a veces el requerimiento de susti-
tuirse entre si, se mencionan como desventajas adicionales.

Horas escalonadas

Una de las alternativas mds simples para los tiempos normales de comienzo y
finalizacién es la de las horas escalonadas. Los grupos o las unidades deciden sobre
sus tiempos de comienzo y finalizacién dentro de un limite establecido por la em-
presa. De esta forma, los diferentes grupos comienzan en momentos diferentes. En
contraposicién al tiempo flexible, sin embargo, todos los componentes de un grupo
o unidad tienen los mismos tiempos de comienzo y finalizacién, y no tienen opor-
tunidad de acumular horas de crédito o débito. Los trabajadores cuyo trabajo no
estd ligado a otros puestos de trabajo quizds puedan escoger sus tiempos de co-
mienzo y finalizacién individualmente. Una vez elegidos, permanecen del mismo
modo durante periodos especificos de tiempo. En el caso de trabajo por turno, los
tiempos de comienzo y finalizacién de un turno tienen también que coordinarse
con el préximo turno. Puede facilitarse esto incluyendo periodos de solape entre los
dos turnos. Las horas escalonadas permiten la extensién de las horas de funciona-
miento mas alla de las horas de trabajo normal.

En ciertos casos, las horas escalonadas pueden también utilizarse para compartir
el equipo costoso entre dos trabajadores, mientras que las horas de trabajo de cada
trabajador permanezcan dentro de lo que puede cominmente ser aceptado como el
“dia normal”. Por ejemplo, dos proyectistas pudieron compartir un puesto de traba-
jo CAD comenzando el primero a trabajar a las 6:00 h. y usando el equipo CAD
hasta las 12:00 h, invirtiendo luego las dos horas siguientes en otras actividades,
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mientras que el segundo comienza a trabajar a las 10:00 h, estando ocupado en otras
actividades hasta las 12:00 h, y utilizando luego el equipo CAD hasta las 18:00 h.

Aparte de escalonar los tiempos de comienzo y finalizacién, las pausas para co-
mida y descanso escalonadas pueden también ser ventajosas, por ejemplo, si el
coste de capital del equipo es tan grande que pueda merecer la pena trabajar conti-
nuamente con €l, o si las mdquinas no pueden dejar de funcionar. En tal caso pue-
den utilizarse trabajadores de relevo para vigilar el equipo durante los descansos de
sus colegas.

Tiempo flexible

De acuerdo con los sistemas de tiempo flexible, los tiempos de comienzo y fi-
nalizacién y el tiempo del descanso para la comida, pueden decidirse libremente
por los empleados, con tal que todos los empleados estén presenten durante el
tiempo central, que muy a menudo se reduce a dos horas o asi por la mafiana y por
la tarde. Existen también sistemas sin tiempo central, pero son menos corrientes. El
tiempo flexible requiere que se hagan un ndmero normalizado de horas de prome-
dio. Las variaciones de los horarios de tiempo flexible incluyen tiempos de co-
mienzo y finalizacién que pueden variarse diariamente, con tal de que se trabajen
las horas diarias normales; variaciones en la duracién del dia (por ejemplo, un dia
de 6 horas seguido por un dia de 10 horas), con o sin tiempo central obligatorio;
posibilidades de acumular, dentro de un periodo fijado y hasta un limite, horas de
crédito o débito; y posibilidades de tomar un niimero especificado de medios dias o
dias completos, en compensacion de las horas de crédito. Ademds de ser un bene-
ficio con bajo coste para los trabajadores, el tiempo flexible es un medio apropiado
para mejorar la cobertura o ampliar las horas de servicio de una empresa u organi-
zacion, ya que algunos empleados querrdn comenzar su trabajo antes del tiempo
usual de comienzo y otros querrdn entrar mds tarde y permanecer més alld del
tiempo usual de finalizacién. Ademads, los descansos flexibles para la comida pue-
den proporcionar cobertura durante las horas de comida.

Incluso los horarios de turno relativamente rigidos pueden incluir el tiempo fle-
xible, con tal de que haya suficiente coordinacién entre los trabajadores a turno y
su reemplazo, asi como también entre los trabajadores a turno del mismo turno,
para garantizar un minimo de cobertura. Ademds, los periodos de solape y las asig-
naciones de tareas que no requieren asignacién completa de personal, tales como el
almacenamiento y el mantenimiento durante los periodos de relevo, facilitan la
introduccién del tiempo flexible para los trabajadores por turno.

Las ventajas especificas del tiempo flexible para los empleadores, mencionadas
en los manuales, incluyen reducciones de ausencias retribuidas (asuntos personales,
permiso por enfermedad), absentismo, retrasos y tiempo ocioso en el trabajo, que
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dan lugar a un mayor trabajo real con el mismo nimero de horas trabajadas y a
menos problemas disciplinarios; mejor organizacién del trabajo, porque las reunio-
nes, llamadas de teléfono y visitas se concentran en las horas centrales, dejando
que el trabajo que requiere reflexién y concentracién se haga al comienzo y al final
de los dias de trabajo cuando hay menos distraciones; mejores practicas de direc-
cién, incluyendo un cambio del estilo de direccién de control al de ayuda y una
mayor autodireccién del trabajador; un mayor acceso para el piblico y los clientes,
ya que algunos trabajadores comienzan antes y otros terminan més tarde, de forma
que se dispone de cobertura durante un periodo més largo cada dfa, y posiblemente
incluso durante el descanso para comida; mayor eficiencia ya que los empleados
estan mds dispuestos para terminar trabajos importantes en vez de terminar a la
hora en punto; y la evitacién de tiempos muertos, particularmente al final del dia
cuando los empleados encuentran que no hay suficiente tiempo disponible para co-
menzar otro trabajo.

Las desventajas para la direccién pueden ser la presencia inadecuada de perso-
nal durante las horas que no son centrales; los problemas asociados con la comuni-
cacién del empleado, programacién de reuniones y coordinacién del trabajo entre
empleados con diferentes horarios; la incapacidad para supervisar durante la gama
completa de horas de trabajo; el coste de adquisicién, instalacién y mantenimientos
de equipo de resgistro del tiempo; las posibilidades de que los empleados abusen
del tiempo flexible; y los costes extras generales debido al impacto del tiempo fle-
xible en la seguridad de los edificios, la calefaccién, iluminacién y otros gastos.

Se reconoce como la ventaja principal para los trabajadores la capacidad de las
personas de programar su trabajo de acuerdo a sus propios “relojes biol6gicos”, o
segln su situacién personal. Otras consecuencias positivas mencionadas son la eli-
minacion de las desagradables consecuencias disciplinarias de las entradas con re-
traso y de las salidas con anticipacién; menor tensién por la mafiana; ausencia de
tiempo perdido por los desajustes entre los tiempos de comienzo y finalizacién, y la
disponibilidad de transporte piblico; mayor campo de accién para los trabajadores
para ajustar el modelo de trabajo con las exigencias domésticas; y permiso a crédito.

Por otro lado, pueden reducirse las ausencias retribuidas del trabajo (por ejemplo,
con finalidades médicas). También, si se usa equipo de control de tiempo, el control
de direccién sobre las horas reales trabajadas aumentard, lo que, consecuentemente,
aumenta el tiempo de trabajo efectivo. Otra desventaja para los trabajadores citada,
es la reduccién en las oportunidades de ingresos por horas extraordinarias.

Semanas de trabajo reducidas

Las semanas de trabajo reducidas son semanas que se comprimen en menos de
5 dias. Las formulas mas comunes son la de 4 dias de 9 horas o mds, la de 3 dias de
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12 horas, y la de 1 semana de 4 dias de trabajo alternando con una semana de 5
dias de trabajo. Se usan con mucha frecuencia en situaciones donde los empleado-
res intentan mejorar la distribucién del tiempo de trabajo, o mejorar el coste de fun-
cionamiento del equipo importante. Frecuentemente se utilizan las semanas de tra-
bajo reducidas en combinacién con organizaciones a turno para ampliar las horas
de funcionamiento. Por ejemplo 3 trabajadores podrian ocupar dos puestos de tra-
bajo trabajando cada uno de ellos con un horario rotativo de 9 horas al dia, 4 dias a
la semana (incluyendo sdbados pero no domingos). Cada puesto de trabajo podria
ocuparse durante 54 horas a la semana, mientras que el tiempo de trabajo indivi-
dual serfa de 36 horas a la semana. Podria introducirse una organizacién similar en
un sistema de dos turnos donde 3 trabajadores podrfan compartir un puesto de tra-
bajo trabajando 9 horas al dia, 4 dias a la semana con un horario rotativo.

La ventaja mds importante de la semana de trabajo reducida es el uso mds efi-
ciente de la fabrica y del equipo. Si, por ejemplo, el equipo principal debe funcio-
nar continuamente a causa de la naturaleza del proceso de produccién, los turnos
mds largos y mas pequefios son generalmente més efectivos en coste, ya que esto
reduce los gastos asociados con las puestas en funcionamiento y las paradas. La re-
duccién de puestas en funcionamiento y paradas se traduce en una reduccién co-
rrespondiente en las horas de trabajo requeridas para hacer estas funciones. Tam-
bién pueden reducirse los costes de viaje para los empleados.

En relacién con la moral del empleado, las semanas de trabajo reducidas tienen
criticas mixtas. Algunos empleados prefieren las semanas de trabajo reducidas a
cambio de largos periodos de ausencia, a otros no les gusta esto en absoluto. La se-
mana de trabajo reducida ha tenido la mayor tasa de fallo de todas las nuevas alter-
nativas de horarios. La razén mds importante citada para esto es la fatiga debida al
aumento en la duracién del dia de trabajo. Esto hace que los horarios comprimidos
sean impopulares para ciertos empleados, en particular para los empleados mayores
y para algunos padres que trabajan. Unida a la fatiga estd la productividad, que
puede decrecer, particularmente hacia el final de los largos turnos de trabajo. Los
sindicatos no estdn, por regla general, a favor de las semanas de trabajo reducidas.
Estdn preocupados por el factor de la fatiga y sus consecuencias negativas sobre la
salud de los trabajadores, asi como por la intromisién de las semanas de trabajo re-
ducidas en otras medidas protectoras.

Se citan a menudo como ventajas de la semana de trabajo reducida los largos
periodos de descanso semanal y la oportunidad para un mayor tiempo familiar. La
mejora en el desplazamiento al trabajo es otro beneficio, o bien porque los trabaja-
dores van a menudo al trabajo antes o después de las horas puntas y asi necesitan
menos tiempo, o porque tienen que desplazarse al trabajo un dia menos que otros
trabajadores.
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Programas de promedio de horas

La desigual distribucién de las horas de trabajo debida a la carga de trabajo in-
crementada durante periodos especificos, usualmente tiene lugar bajo la forma de
horas extraordinarias. Las fluctuaciones estacionales, mensuales, semanales o dia-
rias en el trabajo, sin embargo, podrian ser tenidas mds eficazmente en cuenta orga-
nizando de forma acorde la distribucién de las horas de trabajo. De acuerdo al ma-
nual Gesamtmetall (No. 8), podrian introducirse las siguientes variaciones.

En el caso de fluctuaciones ciclicas cortas, por ejemplo mensuales, (contabili-
dad, pago de néminas), podria planearse y organizarse sobre una base regular un
aumento de las horas de trabajo durante los perfodos de médximo trabajo, compen-
sado por dias libres durante los periodos bajos dentro del mismo mes. Lo mismo se
aplica a las fluctuaciones estacionales o mensuales. Ademads, la distribucién inade-
cuada de las horas de trabajo puede acordarse con anticipacion, por ejemplo (en el
caso de una semana de 37,5 horas) 35 horas a la semana durante 3 meses seguidos
por 40 horas a la semana durante los 3 meses siguientes. En el caso de puntas de
trabajo imprevisibles durante cortos periodos, puede adecuarse un sistema de tiem-
po flexible. Si estas cargas de trabajo inesperadas tienen lugar a lo largo de grandes
periodos, como por ejemplo semanas o meses (por ejemplo, contratos de repara-
cién inesperados en la industria naval), las organizaciones flexibles con la fuerza
de trabajo podrian también proporcionar posibilidades de varias semanas o meses
con largos dias de trabajo seguidos por largos periodos de cortos dias de trabajo, o
tiempo libre, siendo el salario mensual el mismo.

La distribucién desigual de las horas de trabajo puede no ser originada solamen-
te por las fluctuaciones econémicas, sino también por razones sociales. Los padres
pueden estar menos disponibles para trabajar durante las vacaciones escolares, y
las vacaciones de los mismo empleados pueden dar lugar a una demanda estacional
de trabajadores extra. De esta forma, los ordenamientos del tiempo de trabajo pue-
den dar lugar a una carga de trabajo mds pesada para los que trabajan durante los
momentos en que sus colegas estdn de vacaciones.

La gran ventaja para las empresas de los programas de promedio de horas es
que la utilizacién de la mano de obra disponible puede ajustarse flexiblemente a la
fluctuaciones de la produccién. Asi, la capacidad de la mano de obra se utiliza mas
eficientemente, y los tiempos de trabajo no productivo se reducen, conduciendo en
general a una mayor productividad de la mano de obra. Ademds, disminuye la ne-
cesidad de horas extraordinarias y de trabajadores temporales, produciendo asi aho-
1Tos en los costes.

Para los trabajadores, este programa puede significar un mejor ajuste del tiempo
de trabajo individual a la carga de trabajo cambiante, reduciendo asi las exigencias
sobre el trabajador de una cantidad mayor de produccién durante los periodos
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punta. Otros beneficios son la posibilidad de reducciones individuales de tiempo de
trabajo, y la posibilidad de hacer planes a largo plazo para los periodos fuera del
trabajo.

Sin embargo, si la distribucién de las horas es completamente dependiente de la
capacidad de la empresa, y de esta forma las horas de trabajo se anuncian con poca
anticipacion, pueden dificultarse gravemente las organizaciones del tiempo fuera
del trabajo. Otras desventajas pueden ser un descenso en los ingresos debido a tra-
bajar menos horas o a la pérdida de los pagos por horas extras, y una intensidad de
trabajo mayor. Desde el punto de vista sindical, los programas de horas anuales tie-
nen un particular efecto negativo sobre la solidaridad de los trabajadores.

Variaciones en las horas de trabajo de los trabajadores a jornada completa

Una forma bastante especializada de ordenamiento del tiempo de trabajo, esta-
blecida en algunos convenios colectivos en Alemania, varfa la duracién del tiempo
de trabajo de los trabajadores a jornada completa dentro de la misma empresa. Para
alcanzar, por ejemplo, un promedio de 37,5 horas a la semana para los trabajadores
a jornada completa en una empresa, puede organizarse lo siguiente: 39,5 horas a la
semana para especialistas en direccidn, investigacién y desarrollo, capataces, traba-
jadores en méquinas costosas, y trabajadores que son dificiles de sustituir; 37,5
horas a la semana para los trabajadores de administracién, para trabajadores en un
sistema de dos turnos y para trabajadores comprendidos entre 55 y 58 afios; y 37
horas para trabajadores en un sistema de 3 turnos, para trabajadores por encima de
la edad de 58 afios, y trabajadores con necesidad de una semana de trabajo més
corta, tales como los que tienen salud deteriorada o responsabilidades familiares.
Esto permite a la empresa ajustarse a las diferentes necesidades de tiempo de traba-
jo en unidades especificas de produccién, arreglar situaciones dificiles de personal
y reducir el tiempo de trabajo para categorias especiales de trabajadores o para tra-
bajadores con trabajos llenos de tensiones.

Programas de turno: un caso especial

El trabajo por turno representa un caso especial con respecto a los ordenamien-
tos innovadores del tiempo de trabajo. Aunque por si mismo no es una novedad y
es una forma tradicional de distribucién desigual de las horas de trabajo, el trabajo
por turno en combinacién con otros elementos de los modelos flexibles de tiempo
de trabajo, permite numerosas variaciones de los programas de trabajo. Estas pue-
den ofrecer muchas de las ventajas ya mencionadas para las empresas y para los
trabajadores. Como indica el manual de Gesamtmetall, sin embargo, la distribucién
de las horas de trabajo es de mayor importancia para los trabajadores en el caso de
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programas a turno que en el caso de otros modelos de tiempo de trabajo. La acepta-
cién de la flexibilidad incrementada en el caso del trabajo por turno, consecuente-
mente, depende de un gran conocimiento de las necesidades de los trabajadores y
de la adopcién de medidas que tengan en cuenta estas necesidades. En cuanto a
eso, una distribucién desigual de las horas de turno, por ejemplo en la forma de tur-
nos cortos de noche o de una finalizacién temprana de los turnos de viernes, ayuda
mucho a hacer mds atractivo el trabajo por turno.

El interés hacia el trabajo por turno ha crecido en afios recientes debido a las re-
ducciones del tiempo de trabajo que tienen lugar en algunos paises. Mientras que
muchas empresas y organizaciones han elegido reducir, en consecuencia, las horas
de funcionamiento diarias, semanales o anuales, para otras una reduccién del tiem-
po de trabajo es viable solamente si mantienen o aumentan las horas de funciona-
miento. Como indica el manual de BEST Negociacion de las horas mds cortas de
trabajo en la Comunidad Europea (No. 31), en dicha situacion la tinica solucién es
“desacoplar” las horas de trabajo del negocio y las horas de trabajo del empleado,
lo que significa que muchos puestos de trabajo se enfrentan ahora a los problemas
que los trabajadores por turno conocen durante afios.

Aparte de este nuevo interés, algunas de las razones clésicas para el trabajo por
turno, ya sean econdmicas, técnicas u orientadas totalmente al servicio, estdn tam-
bién ganando importancia. Los beneficios econémicos son la razén principal para
el mayor uso del trabajo por turno en los afios recientes. La intensidad creciente del
capital de produccién (aumento de los costes de inversion, rdpido ritmo del desa-
rrollo tecnoldgico) y el problema relacionado de la rentabilidad y la competencia
creciente, fuerzan a los empleadores cada vez mds a reducir el periodo de amorti-
zacién del equipo si quieren sobrevivir. Las razones técnicas para el trabajo por
turno se derivan del proceso en ciertas industrias (por ejemplo las industrias de ali-
mentacién, quimicas y del acero) que no puede interrumpirse sin ocasionar dafios o
pérdidas. El mantenimiento o la extension del sector de servicios es otra razén para
el aumento del trabajo por turno. La calidad de la vida depende de algunos servi-
cios necesarios tales como el transporte, la comunicacién, la seguridad, los servi-
cios médicos, asi como de servicios ttiles relativos a la diversién, turismo, com-
pras, etc.

Los beneficios del trabajo nocturno y por turno para los trabajadores son limita-
dos, y usualmente superados por los inconvenientes y desventajas de dichos hora-
rios. Las pocas ventajas mencionadas en un par de manuales son las posibilidades
de mayores ingresos debido a las remuneraciones adicionales por el trabajo de
noche y por el trabajo por turno; y la reduccién de las horas normales de trabajo sin
pérdida en la retribucién que a menudo estd ligada con el trabajo nocturno y el tra-
bajo por turno. Ademads, el trabajo nocturno puede presentar una oportunidad de in-
gresos para ciertas categorias de trabajadores, que, por cualquier razén, prefieren
no trabajar durante las horas de dia. Puede verse una ventaja similar en el trabajo
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por turno de fin de semana, que, cuando es protegido cuidadosamente, puede ofre-
cer una verdadera oportunidad para ciertas personas que quieren mantener una se-
mana libre, pero que tienen que obtener unos ingresos o suplementarlos; por ejem-
plo, estudiantes, artistas o pequefios agricultores. En los dos turnos de 12 horas en
fines de semana, los trabajadores pueden, a veces, ganar tanto como los trabajado-
res que hacen horas semanales més largas.

Por otro lado, ademds de los efectos negativos sobre la vida social y familiar, el
trabajo nocturno y el trabajo por turno pueden ser también perjudiciales para la
salud de los trabajadores, especialmente para los que se adaptan mal. Los riesgos
sobre la salud m4s cominmente mencionados son los efectos perjudiciales para el
suefio, trastornos gastrointestinales y otros trastornos relacionados con los cambios
en los hédbitos de la comida, y trastornos nerviosos. Estos efectos negativos pueden
manifestarse solamente después de haber pasado algtin tiempo en el trabajo noctur-
no; a veces solamente después de afios.

Sin embargo, los manuales no se concentran tanto en las ventajas y desventajas
del trabajo por turno como en los tipos de programas a turno que son econémica-
mente més eficientes y menos perjudiciales para la salud y las vidas sociales y fa-
miliares de los trabajadores. En este contexto, las nuevas combinaciones de trabajo
por turno con trabajo a tiempo parcial, trabajo de fin de semana, programas de
horas anuales, etc., pueden deparar muchas de las ventajas mencionadas mds arri-
ba, tales como la desvinculacion de las horas de funcionamiento de los horarios tra-
dicionales de turno, el ajuste de la produccién al nivel y composicion de la deman-
da, mejor adaptacién de las necesidades y preferencias de los trabajadores, trata-
miento de las necesidades cambiantes de personal y provisién de servicios mds efi-
cientes.

Se han mencionado ya, en la seccién anterior, diversas opciones en relacién con
el trabajo por turno y los nuevos ordenamientos del tiempo de trabajo. Esta seccién
se concentrard en la posibilidad mds interesante que ofrecen los nuevos programas
a turno: ampliacién de las horas de funcionamiento y al mismo tiempo reduccién
de muchos de los inconvenientes para los trabajadores tradicionalmente unidos al
trabajo por turno.

El manual de Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz, Coleccion de ejemplos para hu-
manizar los sistemas de tiempo de trabajo (No. 7), da ciertas sugerencias sobre
cémo mejorar los programas de turno. El primer grupo se aplica a todos los siste-
mas de turno (incluyendo sistemas de turno que solamente utilizan un turno al dia).

— Como norma, no deben programarse mds de 5 turnos a la semana.

— Si es posible, evitar un turno aislado entre los dias de trabajo libre y el fin de se-
mana. (Puede ser dificil alcanzar esto cuando se intenta combinar una semana
de funcionamiento de 6 dias con una semana de trabajo individual de 5 dfas).
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Deben situarse los turnos libres, si es posible, antes o después del fin de sema-
na, y preferentemente en el mismo dia de cada semana, para aumentar las posi-
bilidades de planificacion del tiempo de ausencia del trabajo.

El plan de turno debe ser sencillo, transparente y comprensible.
El plan de turno debe ser igual para todo el mundo para evitar preferencias.

Debe evitarse el trabajo en sdbados, y en cualquier caso que no tenga lugar du-
rante mas de el 50% de todos los sdbados.

Las horas de trabajo diario, como norma, no deben ser superiores a 9. Si se ne-
cesitan mayores horas, deben hacerse un maximo de 3 6 4 turnos en dias conse-

cutivos.

Debe prestarse especial consideracion a la organizacién de las pausas para des-
canso. Por ejemplo, varios pequefios descansos son més efectivos para evitar la
fatiga, que uno mas largo.

Debe promoverse la cooperacién entre los trabajadores manteniendo el nimero
de compafieros de cooperacién tan bajo como sea posible. Las relaciones socia-
les estables en el centro de trabajo son un factor importante a veces despreciado
en estos sistemas.

Los criterios adicionales que se consideran en el caso de sistemas de dos turnos

son:

La asignacidn al turno debe rotarse cada semana para evitar problemas de coor-
dinacién con los miembros de la familia que también trabajan en turnos rotati-
VOS.

El dltimo turno no debe ser mds largo, en ningtin caso, y, si es posible, incluso
mds corto, que el primer turno, y durar un méaximo de 8 horas.

El primer turno no debe empezar antes de las 06:00 h y, si es posible, solamente
a las 07:00 h. EI 1ltimo turno no debe finalizar después de las 24:00 h. Deben
tenerse en cuenta las posibilidades de transporte cuando se planifiquen los hora-
rios de turno.

Al fijar los tiempos del dltimo turno, debe hacerse un esfuerzo para permitir a
los trabajadores pasar al menos parte de las primeras horas de la tarde social-
mente importantes (entre las 17:00 h y las 22:00 h) en casa. Esto podria organi-
zarse dividiendo el dltimo turno en dos turnos a tiempo parcial, o reduciendo las
horas de los dltimos turnos durante algunos o todos los dias de trabajo.

Debe evitarse el trabajo en sdbados, en particular durante los ultimos turnos, y
en cualquier caso no debe abarcar méds del 30% de todos los sdbados para el pri-
mer turno, ni més del 20% para el tltimo turno.
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Los aspectos adicionales que se consideran en el caso de los sistemas de 3 tur-
nos son:

— Solamente deben hacerse consecutivamente pocos y, en ningtn caso, més de 4
turnos nocturnos.

— Cada perfodo de trabajo nocturno debe ser seguido por varios dias de ausencia
del trabajo.

— Es preferible la rotacién hacia adelante, ya que permite mds variaciones en el
disefio de los planes de turno.

— Los cambios de turno deben tener lugar como mds pronto a las 06:00 h, a las
14:00 h y a las 22:00 h. Serfa preferible establecer el tiempo a las 07:00 h, a las
15:00 h y a las 23:00 h para reducir la pérdida del suefio antes del primer turno.

— Bajo ninguna circunstancia el dltimo turno y los turnos de noche deben ser més
largos que los turnos de mafiana, y preferiblemente deben ser mds cortos.

— Si se planifica una ampliacién del turno semicontinuo en los fines de semana, es
preferible la introducién de turnos de noche en domingo a la introducién de dl-
timos turnos en sibados.

A veces, en la prictica, solamente pueden hacerse parte de las anteriores suge-
rencias. En dichos casos es particularmente importante reducir las consecuencias
negativas con otras medidas relativas a la organizacién del tiempo de trabajo. Estas
incluyen un descenso en el niimero de trabajadores durante los turnos impopulares,
en particular durante los turnos de fin de semana y nocturnos; normas atractivas en
relacién con el tiempo fuera del trabajo (largos fines de semana, tiempo anticipado
de finalizacién del dltimo turno de una semana); introduccién o mejora de las posi-
bilidades para cambiarse de turno; tratamiento preferente de las necesidades de
tiempo de trabajo para categorias particulares de trabajadores o en ciertas situacio-
nes; participacién de los trabajadores en relacién con la determinacion de los hora-
rios de turno; y reducciones adicionales del tiempo de trabajo, tales como tiempos
de ausencia adicionales en la forma de un cierto porcentaje por cada hora trabajad-
da por las noches o durante los fines de semana. Todas estas medidas aumentan
grandemente la aceptacion de los ordenamientos de trabajo por turno flexible.

Se explican en algunos manuales los ejemplos de las variaciones bésicas de los
programas de turno innovador que tienen €xito al tener en cuenta muchos de los
criterios mencionados para los programas socialmente aceptables. El manual del
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz (No. 7) ofrece una clasificacién conveniente de
horarios de acuerdo al niimero de horas de funcionamiento elegido. Se refiere a sis-
temas adecuados para unas horas de funcionamiento de 40 a 80 a la semana, de 80
a 120 horas, de 120 a 144 horas y de 168 horas. Los ejemplos siguientes se toma-
ron del manual del Bundesanstalf fiir Arbeitsschutz (No. 7), Disefio flexible del
tiempo de trabajo en la empresa (No. 8) y del titulado Negociacion de horas de
trabajo mds cortas en la Comunidad Europea (No. 31).



174 LAS HORAS QUE TRABAJAMOS

La primera categoria se programa con horas de funcionamiento comprendidas
entre 40 y 80. Esto requiere més de un sistema simple de un turno, pero menos de
un sistema tradicional de dos turnos. Como ya se menciond mas arriba, 3 trabaja-
dores (equipo) podrian cubrir 2 puestos de trabajo (unidades) durante 6 6 5 dias a la
semana, en combinacién con una semana de trabajo reducida. Son posibles nu-
merosas variaciones. Si, por ejemplo, se elige una semana de trabajo de 5 dfas, los
3 trabajadores (equipo) trabajan 3 dias durante 2 semanas, seguidos por 4 dias du-
rante una semana. Las horas reales de funcionamiento dependen del niimero de
horas hechas por cada trabajador (equipo) en cada uno de los dias de trabajo. Si tra-
bajan 10 horas al dia, las horas de funcionamiento a la semana son 50, mientras que
la media de horas de trabajo de los trabajadores es 33,3. En el caso de un dia de 9
horas, las horas de funcionamiento y de trabajo decrecen. Si se incluyen los sdba-
dos (semana de 6 dias), aumentan. Otra de las variantes 3:2 (3 trabajadores/equi-
pos, 2 puestos de trabajo/unidades), pudiera ser la de trabajadores que trabajan 6
dias a jornada completa, con una semana completa libre cada tercera semana. Ade-
mds, pueden establecerse distribuciones desiguales de trabajadores por turno tales
como dos trabajadores que trabajan de lunes a miércoles, tres trabajadores que tra-
bajan los jueves y viernes, y un solo trabajador que trabaja en sdbado. Otros ejem-
plos de sistema de turno basados en una relacién de trabajadores o equipos a pues-
tos de trabajo o unidades, incluyen los sistemas 6:5 y 7:6. En el caso del sistema de
7:6 y de una semana de 37,5 horas, por ejemplo, las horas de funcionamiento po-
drian ampliarse a 43,73 horas a la semana, haciendo los trabajadores 9 horas de
lunes a jueves, y 7,75 horas los viernes (tiempo de finalizacién temprana). El pro-
medio de 37,5 horas a la semana por trabajador podria alcanzarse estando ausente
completamente del trabajo cada 7 semanas.

Los sistemas con horas de funcionamiento entre unas 80 y 120, requieren orga-
nizaciones que estdn en medio de los sistemas tradicionales de dos turnos y tres
turnos. Una posibilidad seria una variacion 3:1 en la que 3 trabajadores cubren un
puesto de trabajo durante 2 turnos 6 dias a la semana, trabajando cada uno 4 turnos.
Si cada turno dura 9 horas, las horas de trabajo semanal son 36, y las horas de fun-
cionamiento semanal son 108. Otro ordenamiento que proporciona a los trabajado-
res una distribucién mds ventajosa de las horas de trabajo diarias, es la variante 5:2.
Cinco trabajadores cubren dos puestos de trabajo en dos turnos de 8 horas a lo
largo de 6 dias a la semana. Esto supone trabajar dos semanas de 5 dias, dos sema-
nas de 4 dias, y una de 6 dias. Entre la segunda y la tercera semana hay un periodo
de 5 dfas libres (incluyendo el fin de semana). La media de horas de trabajo a la se-
mana son 38,5, mientras que las horas de funcionamiento semanal son 96. Las va-
riaciones que podria tener este sistema de turno, mas aceptable para los trabajado-
res, incluyen el descenso en el nimero de horas del turno de tarde o de los turnos
de sdbados, y el aumento correspondiente en todos los otros turnos; y la anulacién
de los turnos de sidbado completamente, aumentando las horas de turno a 8,75.
Estos sistemas son particularmente adecuados si una empresa con un sistema de
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dos turnos quiere ampliar las horas de funcionamiento sin introducir turnos noctur-
nos. El tercer grupo de ordenamientos se refiere a los sistemas con horas de funcio-
namiento semanal entre 120 y 144, en esencia sistemas de turno semicontinuo. Una
posibilidad relativamente simple es la variente 4:1 (4 trabajadores cubren un puesto
de trabajo durante 3 turnos) con 144 horas de funcionamiento semanal. Los trabaja-
dores hacen turnos regulares de 8 horas de 4 a 6 dias a la semana, pero en vez de
trabajar en el turno de la noche del sdbado, que es el mds impopular de todos los
turnos, trabajan en el turno del domingo por la noche. El periodo del turno noctur-
no se divide en dos partes de dos y cuatro turnos de noche consecutivos con 8 dias
en medio de ausencia de trabajo. El promedio de las horas de trabajo de los traba-
jadores es de 36, incluyendo los descansos. Otra posibilidad es el sistema 7:2 (7
trabajadores cubren 2 puestos de trabajo durante 3 turnos). Con una duracién de
turno de 8 horas, incluyendo los turnos de la mafiana del sdbado y de la noche del
domingo, las horas de funcionamiento semanales serian 136, y las horas de trabajo
individual de promedio serian 38,9 (136 x 2:7). Para evitar més de 4 turnos noctur-
nos consecutivos, debe usarse un sistema répido rotativo hacia adelante. Este siste-
ma pudiera ser més atractivo para los trabajadores reduciendo el nimero de traba-
jadores en los turnos del sdbado por la mafiana y de la noche del domingo a la
mitad. Como consecuencia, las horas de funcionamiento semanal bajarian a 128, y
las horas de trabajo a un promedio de 36,6.

El cuarto grupo de ejemplos se refiere al sistema de turno continuo con 168
horas de funcionamiento. Estos sistemas requieren como minimo 4 equipos, traba-
jando cada equipo 42 horas a la semana. La diferencia entre las horas contractuales,
que usualmente estdn por debajo de las 42 horas, y las horas reales trabajadas, se
compensa normalmente mendiante turnos libres individuales, mayores periodos de
ausencia del trabajo, o cierre de la empresa durante ciertos periodos (verano, Navi-
dad). Para reducir el nimero de turnos de domingo que se hacen, podrian introdu-
cirse dos turnos de 12 horas en vez de los tres turnos de 8 horas durante esos dias.
Podrian también utilizarse los turnos de 12 horas durante toda la semana, lo que
permite mayores periodos de ausencia del trabajo, reduccién de los turnos de noche
y de fin de semana, y un programa de rotacién mas corto, evitando demasiados tur-
nos de noche consecutivos. En general, sin embargo, los sistemas 4:1 son solamen-
te interesantes si las horas contractuales son relativamente altas. Si las horas con-
tractuales semanales son de 38 y de menos de 38, el niimero de turnos libres nece-
sarios para compensar una semana de 42 horas serfa demasiado alto para ser practi-
cable. En tales casos, la alternativa mds ficil seria un sistema 5:1 en el que 5 traba-
jadores comparten un puesto de trabajo en 3 turnos con una media de 33,6 horas de
trabajo a la semana. Si las horas semanales parecen demasiado cortas, la reintro-
duccién del sistema de trabajo 4:1 durante cortos periodos, por ejemplo durante los
periodos de vacaciones en verano cuando muchos colegas estdn de permiso, au-
mentaria el promedio de horas. Un sistema tal como el 4:1, se puede facilmente in-
troducir a lo largo de un corto periodo, si el sistema 5:1 incluye una semana com-
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pleta de ausencia del trabajo cada 5 semanas, que podria suprimirse después duran-
te el tiempo en que se hace el sistema 4:1.

Todos los ejemplos anteriores se refieren Unicamente a las variantes con trabaja-
dores a jornada completa. La gama de elecciones de sistemas puede, sin embargo,
aumentarse inmensamente si se incluyen los trabajadores a tiempo parcial. El caso
mds corriente es afiadir un turno a tiempo parcial de 4 horas a un turno a jornada
completa, ampliando asf las horas de funcionamiento diarias a 12. Los sistemas de
turno discontinuo pueden ampliarse empleando a trabajadores a tiempo parcial que
trabajen solamente los fines de semana, por ejemplo, dos turnos de 12 horas. Esto
pudiera ser muy atractivo para los trabajadores a turno a jornada completa que no
quieren trabajar en los turnos de fin de semana, y para los trabajadores de fin de se-
mana, que a menudo reciben un salario a jornada completa por sélo 24 horas traba-
jadas (porque en muchos paises el trabajo en sdbado se paga al 150%, y el trabajo
en domingo al 200%).

Otras organizaciones de turnos podrian contar solamente con el uso de trabaja-
dores a tiempo parcial. Un ejemplo seria un sistema de 4 turnos (6 horas por turno)
con 5 trabajadores a tiempo parcial cubriendo un puesto de trabajo durante 5 dias a
la semana. Las horas de funcionamiento semanal serian 120, las horas individuales
24. Otro ejemplo es un sistema 9:2 a tiempo parcial a lo largo de 6 dias a la sema-
na. Las horas de funcionamiento semanal aumentarian a 144, las horas diarias de
los trabajadores serfan 6, y 32 de media semanal a lo largo de un periodo de 9 se-
manas.

En general se puede decir que la combinacién del trabajo nocturno y del trabajo
por turno con el trabajo a tiempo parcial, puede prestar gran ayuda a reducir las
desventajas usuales e inconvenientes del trabajo por turno. La combinacién del tra-
bajo por turno con el tiempo flexible (ver anteriormente bajo tiempo flexible), o
con sistemas de trabajo de turno flexible en que, por ejemplo, de 2 a 4 equipos son
totalmente responsables de la organizacion de los tiempos de trabajo de los turnos
(grupos auténomos de tiempo), aumenta también grandemente la aceptacién de las
horas de trabajo impopular permitiendo algunos ajustes a las necesidades de los
trabajadores.

EL PROCESO DE CAMBIO

Los nuevos ordenamientos del tiempo de trabajo no tienen éxito automética-
mente. Deben ser cuidadosamente planeados y organizados. Ya que los cambios en
los modelos del tiempo de trabajo suelen ser intervenciones bastante fundamentales
en las condiciones del trabajo y de la vida de las personas, provocan una gran preo-
cupacién. Pueden aparecen problemas o resistencia desde numerosas e inesperadas
direcciones. Algunos manuales y directrices proporcionan sugerencias sobre la
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forma de anticiparse y tratar estos problemas mediante un proceso de anélisis, pla-
nificacién y puesta en practica. Sorprendentemente, sin embargo, pocos manuales,
directrices o folletos sobre los nuevos modelos de tiempo de trabajo muestran una
pequefla preocupacion, y a veces ninguna sobre el proceso o procedimiento de
cambios.

Casi todos los manuales que se preocupan de las cuestiones de procedimiento
incluyen elementos tales como el andlisis de la situacion actual de la empresa o ins-
titucién, andlisis de las necesidades de los trabajadores, planificacion y disefio e in-
formacion y consulta. Sin embargo, hay considerables variaciones en el detalle y en
el énfasis dado a las diferentes etapas de procedimiento. Esto depende, en particu-
lar, del grupo de referencia que se considera. Las instituciones de asesoramiento e
investigacion ofrecen los planteamientos mas amplios, mientras que los manuales
con una perspectiva de los trabajadores o los empleadores més o menos limitada,
suelen concentrarse en temas especificos. Ya que el ordenamiento del tiempo de
trabajo es en muchos paises una responsabilidad de las partes sociales tinicamente,
los manuales publicados por las agencias gubernamentales suelen ser moderados
en temas tales como la puesta en préctica, la consulta y la negociacién. Por eso con
una excepcioén- no figuran en este capitulo.

Instituciones de asesoramiento e investigacion

No se especifica usualmente el grupo considerado por los investigadores inde-
pendientes o por las instituciones de asesoramiento e investigacién. La audiencia
pretendida es aparentemente bastante general, e incluye a todos los que se preocu-
pan de los cambios organizativos y del desarrollo de los recursos humanos. Como
se muestra més abajo, estos manuales suelen también proporcionar unas propuestas
mas amplias sobre la forma de seleccionar e introducir opciones de trabajo alterna-
tivas. Se proporcionan ejemplos de manuales amplios y muy detallados sobre la re-
organizacién del tiempo de trabajo. Ademds,

se da un ejemplo tomado de un folleto de una agencia gubernamental, el Servicio
de Arbitraje, Conciliacion y Asesoramiento Inglés (ACAS). A pesar de las similitu-
des, se puede atin discernir que fueron escritos pensando en diferentes sistemas de
relaciones industriales y contextos nacionales, diferentes tipos y dimensiones de
empresas y diferentes tipos de cambios de tiempo de trabajo.

HandbuchArbeitszeit (No. 26)

Este manual, escrito por un grupo de investigadores de Suiza, comienza subra-
yando que incluso pequefios cambios del tiempo de trabajo pueden tener conse-
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cuencias trascendentes para los trabajadores, y provocar de este modo resistencia,
si no se ponen en practica cuidadosamente acompafiados de extensa comunicacion.
Sugiere que se tengan en cuenta los siguientes aspectos cuando se cambien los or-
denamientos del tiempo de trabajo:

la flexibilizacién significa un alejamiento de las normas uniformes de trabajo, y
consecuentemente, una rotura de los hébitos y tradiciones restrictivos, pero a
veces muy del gusto de las personas;

la flexibilizacién del tiempo de trabajo es un proceso social complejo, una in-
trusion trascendente en las vidas y relaciones sociales de los trabajadores. El di-
seflo del tiempo de trabajo es, de este modo, mis que una simple innovacién
técnica, y los cambios en los ordenamientos del tiempo de trabajo exigen una
gran responsabilidad social;

el ordenamiento actual del tiempo de trabajo es el resultado de un proceso hist6-
rico de negociacién. En el curso de este proceso, se han desarrollado posiciones
ideoldgicas que pueden no servir ya a sus finalidades ni satisfacer las necesida-
des cambiantes de los trabajadores. Una reorganizacién del tiempo de trabajo,
consecuentemente, requiere un examen imparcial y debe tener en cuenta los
descubrimientos de la investigacion de la ciencia del trabajo;

para aprovecharse de la posibilidad de ajustar el tiempo de trabajo a las necesi-
dades de los trabajadores, deben conocerse sus necesidades. De este modo, cada
empresa tiene que investigar las preferencias de tiempo de trabajo de sus traba-
jadores, y examinar si pueden ser adaptadas a las exigencias de la produccién;

también deben investigarse con detalle las necesidades de tiempo de trabajo de 1
empresa. El ajuste de tiempo de trabajo al proceso de funcionamiento, es sola-
mente una -y a veces no importante- dimensién de un disefio del tiempo de tra-
bajo orientado al negocio;

la complejidad de las innovaciones, conexiones con posiciones ideoldgicas y
conflictos potenciales de intereses, requieren que los cambios del tiempo de tra-
bajo solamente deban introducirse de forma experimental después de una prepa-
racién cuidadosa y de la consulta con los trabajadores;

la flexibilizacién del tiempo de trabajo significa una desviacién del modelo nor-
mal de tiempo de trabajo. Esto significa que solamente puede ser introducido de
forma voluntaria.

Basandose en estos aspectos, el Handbuch sugiere 9 etapas para la introducién de

ordenamientos flexibles del tiempo de trabajo, las cuales se resumen a continuacion:

1

Definir las cuestiones inminentes (la situacion de la empresa, las necesidades
de los trabajadores, problemas) y la amplitud y objetivos de los cambios de
tiempo de trabajo.
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Analizar las necesidades de la empresa. Si los objetivos del cambio no requie-
ren necesariamente las mismas soluciones para la empresa en su conjunto, debe
llevarse a cabo el andlisis a nivel de departamento.

Averiguar las necesidades de tiempo de trabajo de los trabajadores, por ejemplo
con la ayuda de cuestionarios, entrevistas o reuniones de grupo. Debe pedirse a
los trabajadores que evalien los ordenamientos del tiempo de trabajo existen-
tes, que den sus preferencias de tiempo de trabajo y que comenten ciertas alter-
nativas posibles.

Desarrollar modelos preliminares de tiempo de trabajo basados en el andlisis de
las necesidades de la empresa y de las preferencias de los trabajadores. Deben
desarrollarse estos modelos primeramente sin consideraciones de aceptacion,
para proporcionar una amplia gama de innovaciones posibles. En los finales de
esta etapa todos los empleados deben estar activamente implicados en el proce-
so de disefio.

Establecer criterios para el disefio de los modelos de tiempo de trabajo sin res-
tricciones. Considerar si pueden introducirse diferentes modelos o si debe esta-
blecerse un modelo uniforme. Debe considerarse el proceso de negociacién en
caso de intereses conflictivos entre las necesidades de los trabajadores y de la
empresa.

Examinar las consecuencias de los cambios de tiempo de trabajo planeados con
respecto a la legislacién laboral y a la seguridad social. Los cambios de tiempo
de trabajo necesitan ser compatibles con la legislacién laboral. Ya que la segu-
ridad social (acceso a los planes de pensiones, desempleo y sanitarios, etc.)
pueden depender del tipo y amplitud del trabajo llevado a cabo, las innovacio-
nes del tiempo de trabajo pueden tener consecuencias trascendentes para la
proteccién social de los trabajadores.

Probar si el modelo de tiempo de trabajo planeado es aceptable. La cuestién de
la aceptacién afecta tanto a los trabajadores como a la direccién. La experien-
cia muestra que los niveles bajos de aceptacién son comunes entre los mandos
intermedios. La aceptacién, sin embargo, es un proceso. Los cambios de tiem-
po de trabajo que encuentran resistencia al principio, a menudo obtienen apro-
bacién con el curso del tiempo. También cuanto mds temprano participen los
empleados en el proceso de cambio tanto mds alta es la aceptacion de las con-
diciones de trabajo después.

Introducir los cambios de tiempo de trabajo de forma experimental. Es aconse-
jable, en particular cuando se introducen cambios trascendentes, comprobarlos
en pequefias unidades de la empresa. Esto permite modificaciones si los cam-
bios no son adecuados a las necesidades de la empresa o de los trabajadores.

Observacién del periodo de prueba y evaluacién de los resultados. Una evalua-
cién pormenorizada al final del perfodo de prueba debe ser la base de las deci-
siones sobre la introducién de cambios de tiempo de trabajo en la empresa.
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Negociacion de mas reduccion de horas de trabajo en la Comunidad Europea
(No. 31).

Con respecto a las reducciones de tiempo de trabajo, este manual de la Funda-
cién Europea para la Mejora de las Condiciones de Trabajo y Vida, recoge las mis-
mas ideas generales, pero las transforma en etapas précticas mdas detalladas, dividi-
das en 5 fases. Los autores sefialan que el suyo es un procedimiento general que
puede adaptarse a un caso particular afiadiendo, o suprimiendo, algunas de las eta-
pas listadas mds abajo:

1. Planificacion

1. Informar y convencer a la direccién de que deben introducirse horas més
reducidas de trabajo.

Establecer un equipo de proyecto.
Definir los fines y los puntos de consulta.

Comprobar las leyes y los convenios colectivos.

b

Establecer un programa, definir los puntos de consulta del equipo, comen-
zar la recogida de datos.

II. Andlisis
6. Seleccionar un grupo de pruebas y un grupo de control.

7. Informar a los trabajadores afectados.

8. Analizar la situacién actual tanto en el interior como en el exterior de la
empresa, incluyendo un estudio por cuestionario de los trabajadores afecta-
dos.

III. Diserio

9. Desarrollar un modelo del sistema deseado de tiempo de trabajo consultan-
do con los trabajadores y sus sindicatos.

10. Elaborar los detalles de un sistema, de un programa y de una lista rotativa.
IV. Pruebas

11. Probar el nuevo sistema durante un periodo de tiempo acordado y fijado.

12. Discutir lo que estd sucediendo con los trabajadores y directores afectados.

13. Llevar a cabo un segundo estudio por cuestionario de los trabajadores afec-
tados y del grupo de control.

V. Puesta en funcionamiento

14. Modificar el sistema donde puedan hacerse mejoras.
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15. Decidir si proseguir con una introduccidn sin restricciones.
16. Acordar el sistema y sus pardmetros de retribucién con los sindicatos.
17. Ponerlo en préctica.

Inversion en el tiempo de trabajo: reduccion, ordenamiento, organizacion
(No.29)

Mientras que los dos manuales anteriores sefialan la necesidad de comunicacién
e implicacién de los trabajadores, la negociacién con los trabajadores y sus repre-
sentantes son los principales enfoques del manual de ANACT. Ve el proceso de ne-
gociacién de cambio dominado por dos grandes grupos de caracteristicas: las relati-
vas a las cuestiones que se deben negociar (remuneracién, duracién y distribucién
del tiempo de trabajo, disociacién de las horas de trabajo y las horas de funciona-
miento, condiciones del trabajo, organizacién del trabajo, eficiencia econémica,
empleo), y las relacionadas con los participantes (direccién, sindicatos, personal).
Aunque es imposible prescribir procedimientos, hay 3 elementos clave que hacen
que probablemente la puesta en préctica tenga éxito: un proceso flexible de nego-
ciacién; un sistema reforzado de informacién; y experimentacion.

Cualquier reorganizacién del tiempo de trabajo se considera como realizada ne-
cesariamente mediante un proceso de negociacién y unida a él. Debido a la com-
plejidad de esta cuestion, es aconsejable negociar un marco de condiciones genera-
les aceptables para el cambio, mediante negociaciones a nivel central, pero dejando
los detalles a un didlogo descentralizado. Los detalles concretos del cambio, sin
embargo, tienen lugar a nivel de taller. El didlogo intensivo a este nivel es, por
tanto, necesario. Este didlogo puede o bien preceder a la negociacién, prepararla y
acompaiiarla, o bien ratificar los resultados de la negociacién. Son esenciales 3 ele-
mentos para este proceso de consulta o didlogo: no debe excluirse ningtin nivel je-
rdrquico; la consulta se hace mds fécil si se utilizan las estructuras ya existentes,
que, incluso, pueden restaurarse mediante este proceso; y el sistema de consulta
debe estar unido a la negociacion a otros niveles. La negociacién y la consulta ne-
cesitan ser apoyadas por documentacién que exponga la viabilidad del proyecto, la
eleccién de la organizacién del tiempo de trabajo y las espectativas sociales en re-
lacién con las condiciones de trabajo.

Este manual también subraya el papel dominante de la informacién al introducir
los cambios del tiempo de trabajo. Cuando hay mds en juego y mds personal estd
inseguro sobre las consecuencias, se necesita mds informacién. Esta informacién
debe aclarar lo que estd en juego, y cudles son las consecuencias para el personal,
por ejemplo respecto a la duracién y ordenamiento del tiempo de trabajo, empleo,
salarios, etc. El cambio de informacién entre todos los niveles es también un requi-
sito previo para una negociacién y puesta en prictica con éxito.

El dltimo elemento clave es la experimentacién. El ensayo presta ayuda a las
medidas de comprobacion, identifica los problemas y desarrolla soluciones. Hay
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multiples aspectos que necesitan ser comprobados desde el punto de vista social y
econémico. Estos incluyen si los cambios en la duracién, ordenamiento y posible
rotacién del tiempo de trabajo son aceptables para el personal y representan una
mejora de las condiciones de trabajo; si se atiende a la organizacién general de las
funciones de los servicios y los objetivos en relacién con la calidad, cantidad y
oportunidad; y si los cambios son compatibles con las necesidades de coordinacién
entre departamentos y entre la empresa y los servicios externos. Una completa eva-
luacién del periodo de prueba proporcionard la base necesaria para los ajustes antes
de que se tomen las decisiones finales. Un aspecto importante a considerar puede
ser el de si el personal incluido en el experimento participa voluntariamente o no.

Horas de trabajo (No.1).

El interés principal del manual ACAS es el de unas mejores relaciones indus-
triales. Esto no es sorprendente, ya que ACAS proporciona servicios de arbitraje,
conciliacién y asesoramiento. El manual enumera 5 aspectos generales que deben
considerarse antes de decidir sobre alguna desviacién de los modelos tradicionales
de trabajo. Casi todos los aspectos subrayan la necesidad de una temprana consulta,
cooperacion entre las partes sociales (ACAS incluso ofrece ayuda en el estableci-
miento de los grupos de trabajo conjunto y en su asistencia) y negociacion.

1. Calcular las consecuencias de los cambios en las horas de trabajo en otros siste-
mas y procedimientos. Serd particularmente importante revisar los sistemas de
produccioén, los niveles de asignacién de personal, los sistemas de supervision,
los procedimientos de ausencia y comprobacion del tiempo, los términos de los
contratos de los empleados, los métodos de contratacién y seleccién, los planes
de pensiones y los procedimientos de comunicacién, consulta y negociacion.
Conceder tiempo suficiente para planear y poner en practica los cambios en las
horas de trabajo, porque es esencial que se disefien los sistemas para acomodar-
se a las necesidades particulares de cada organizacién.

2. Considerar los costes potenciales para el negocio y las necesidades y deseos le-
gitimos de los empleados. Es esencial una consulta temprana con los directores,
los empleados y sus representantes. Estardn enterados de las implicaciones
practicas y de los problemas potenciales abarcados al poner en practica los nue-
vos modelos de horas de trabajo. En algunos casos puede ser aconsejable em-
prender un estudio de viabilidad.

3. Considerar el establecimiento de un grupo de trabajo conjunto para planear los
cambios para los modelos de trabajo, ponerlos en practica y comprobarlos. Los
grupos de trabajo conjunto abarcan a la direccidn, junto con el sindicato o re-
presentantes del empleado, en un intento conjunto para identificar y analizar las
dreas problemdticas y para desarrollar sistemas a los que todas las partes puedan
estar totalmente obligadas. ACAS puede ayudar a establecer y asistir a los gru-
pos de trabajo conjunto.
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4. Buscar alcanzar un acuerdo con los empleados y sus representantes antes de in-
troducir cambios en las horas de trabajo. Se requiere el consentimiento antes de
cambiar los contratos de empleo de los empleados; una variacién unilateral en
los términos y condiciones puede conducir a reclamaciones relativas a los des-
pidos, o al subsidio de desempleo en un tribunal industrial, o a reclamaciones
por violacién del contrato. Asegurarse de que los empleados estdn totalmente
informados sobre cémo les afectardn los cambios en las horas de trabajo.

5. Asegurarse de que la alta direccidn estd dispuesta a proporcionar el tiempo y el
dinero requeridos para las comunicaciones y la formacién.

Ademds, el manual ACAS proporciona ciertas indicaciones titiles para poner en
préctica tipos especiales de ordenamientos de tiempo de trabajo. Por ejemplo, se
sefiala que puede ser dificil comunicarse con los trabajadores a tiempo parcial, con
los coparticipes de trabajo y con los trabajadores a turno, ya que sus horas de traba-
jo son diferentes de las de la mayoria de los empleados. Por lo tanto, debe asegu-
rarse de que estos empleados estdn incluidos en la cadena de comunicaciones, y de
que se les explican los acontecimientos importantes que ocurren cuando ellos no
estdn en el trabajo; que las reuniones entre los directores y empleados tengan lugar
cuando estdn en el trabajo; y que estén adecuadamente representados en los comi-
tés de negociacién y consulta. También, para animar a los trabajadores a tiempo
parcial y a los coparticipes de trabajo a que se unan de forma compacta a la organi-
zacion, no deben ser discriminados en lo referente a los términos y condiciones de
empleo, y debe proporcionarse adecuada instruccién, formacién y supervision.

Algunas indicaciones adicionales sobre el trabajo compartido son las relativas
al reparto de trabajo de forma equitativa entre los coparticipes. La preparacion de
las descripciones del trabajo puede ayudar a esclarecer las responsabilidades, deter-
minar si es posible el trabajo compartido, y poner de relieve cualquiera de las posi-
bles dreas problematicas.

Las semanas de trabajo reducidas, indica el manual, pueden ser inadecuadas
donde el trabajo es pesado o agotador, ya que puede afectar a la salud, seguridad y
bienestar de los empleados.

En lo relativo a los programas de horas anuales, las indicaciones adicionales son:

— al disefiar la rotacién de los turnos para las horas anuales, serd necesario deter-
minar los niveles de asignacion de personal, la cantidad de flexibilidad requeri-
da entre los equipos de turno y las medidas de cobertura para el absentismo. El
uso de ordenadores puede hacer que la planificacién de las listas rotativas sea
menos dificil. Es también esencial planear un sistema eficiente de cronometraje;

— se exigird que los nuevos sistemas de retribucién nivelen las variaciones en los
ingresos semanales y tengan en cuenta cambios tales como el potencial de horas
extraordinarias reducidas;
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— se necesitard revisar las organizaciones de vacaciones para proporcionar una
provisién aceptable de empleados, y para proporcionar la necesaria cobertura.

Una lista de referencia para hacer que el trabajo por turno tenga éxito enumera
los siguientes aspectos adicionales:

— es menos probable que los agravios de los trabajadores a turno se resuelvan ré-
pidamente, porque los directores quizds no estén disponibles. Consecuentemen-
te, debe ponerse a los trabajadores a turnos al corriente de los procedimientos
de tramitacién de quejas, y debe informarse a los directores y supervisores de
turno para el tratamiento de estas quejas. Deben establecerse tiempos limites
para el tratamiento de las quejas, que se deben anotar por escrito. Las organiza-
ciones deben comprobar regularmente los agravios para asegurarse de que se
tratan con prontitud y efectividad;

— los trabajadores a turno deben ser supervisados adecuadamente, idealmente por
un director de turno, si esto puede justificarse de manera rigurosa. Una falta de
cobertura adecuada de direccion puede a veces hacer dificil mantener la disci-
plina en los turnos;

— debe verse a la alta direccién interesada en el bienestar de los trabajadores, y
debe visitar los turnos regularmente, quizds de una forma rotativa.

Ordenamiento de trabajo flexible: establecimiento de opciones para directores
y profesionales (No. 28).

El siguiente ejemplo sobre cémo proceder con los cambios de tiempo de traba-
jo, escrito por Catalyst, se dirige a los planificadores de politicas o a los directores
de recursos humanos de las grandes empresas y corporaciones complejas. Se centra
en los ordenamientos de tiempo de trabajo individual para parte del personal (en
particular, mujeres), y se interesa menos por la reorganizacién del tiempo de traba-
jo en la totalidad de la empresa, como consecuencia de cambios externos estructu-
rales, tales como reducciones en el tiempo de trabajo. Este manual hace hincapié en
el establecimiento de una politica social sobre los ordenamientos del trabajo flexi-
ble y en el desarrollo de un apoyo para éste, en todos los niveles de direccién. No
incluye los procedimientos de negociacién y consulta entre las partes sociales. Las
principales recomendaciones pueden resumirse como sigue:

— Examinar la demografia de la fuerza laboral de la empresa. La informacién
sobre el sexo y la distribucién de las edades de los empleados, sus condiciones
familiares y conyugales, las tasas de rotacién de personal de los hombres y de
las mujeres y otra informacién pertinente sobre las necesidades de los emplea-
dos (tales como la disponibilidad de instalaciones de guarderia en las comuni-
dades de los alrededores), pueden recogerse del empleado y de los registros de
la compaiiia, y suplementarse con datos de encuestas del empleado. Estos datos
pueden luego utilizarse para valorar las necesidades potenciales de flexibilidad
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en los horarios de trabajo para grupos de empleados con requerimientos diferen-
tes y en diferentes etapas del ciclo vital.

Determinar en qué medida las organizaciones de trabajo flexible estdan ya en
uso de forma individual, o de forma ad hoc. Deben investigarse las organizacio-
nes flexibles negociadas informalmente y ya existentes, y deben probarse con
documentos sus ventajas y desventajas.

Valorar los beneficios de poner en prdctica una politica. Es decisivo que el tipo
de politica elegida esté en consonancia con otras politicas de la empresa ya esta-
blecidas. Por ciertas razones -que incluyen intereses legales, consideraciones
equitativas y el deseo de evitar “reinventar la rueda” cada vez que se pone en
préctica una organizacion- tiene sentido desarrollar algin tipo de politica.

Examinar los métodos para controlar los costes de las prestaciones. Hay mucha
opciones para adaptar los paquetes de prestaciones a los empleados que trabajan
en ordenamientos flexibles. Las vacaciones, los dias de asuntos personales y de
enfermedad, y la elegibilidad para la participacién en los programas de presta-
ciones de la empresa, pueden prorratearse todos ellos basédndose en el porcenta-
je de tiempo trabajado semanal o anualmente.

Utilizar un sistema de equivalencia a jornada completa. El computo individual,
en esencia el computo de cada persona, independientemente de la cantidad de
tiempo trabajado, como empleado, es un factor disuasorio para el uso de las or-
ganizaciones de trabajo flexible. Este sistema penaliza el empleo de los emplea-
dos a tiempo parcial, o de los equipos de reparto de trabajo. Un sistema de equi-
valencia a jornada completa, en el que los individuos se computan basdndose en
el porcentaje de tiempo trabajado, es un medio efectivo de tratar los problemas
del computo individual.

Considerar qué restricciones tienen sentido. Mientras que algunas restricciones,
tales como las exigencias de antigiiedad, pueden tener sentido, otras llegan a ser
contraproducentes. Por ejemplo, limitar la duracién de un ordenamiento flexible
a un perfiodo tan corto como el de 6 meses, puede resultar desorganizador para
un departamento y no ayudar a los empleados a equilibrar su trabajo y sus inte-
reses familiares. La restriccion del trabajo a tiempo parcial a 20 horas a la sema-
na, limita las clases de trabajos que pueden hacerse en un horario reducido, y
quizéds no sea lo mejor para las necesidades del departamento. Las empresas
deben considerar ofrecer mas de una forma de flexibilidad. Los puestos de tra-
bajo tienen diversos requerimientos, y algunos trabajos se prestan por si mismos
particularmente bien a tipos especificos de ordenamientos de trabajo flexible.

Establecimiento de un apoyo de direccién. El apoyo de todos los niveles de di-
reccién es esencial para el desarrollo y éxito de cualquier programa de trabajo
flexible. Incluso, aun cuando la alta direccioén apoye la flexibilidad, los mandos
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intermedios deben también apoyar el concepto porque ellos tendran la responsa-
bilidad, dfa tras dia, por éste. Hay una diversidad de medios que pueden utili-
zarse para desarrollar este apoyo, tales como empleados comisionados que pro-
porcionardn una representacién de amplia base en toda la empresa para los
equipos negociadores; establecimiento de grupos de discusién (grupos centra-
les) con supervisores donde puedan discutir confidencialmente sus intereses; y
programas experimentales, que pueden usarse para demostrar a la direccién
cémo funcionan los ordenamientos de trabajo flexibles, y también para ajustar
una politica y resolver todas las cuestiones que se demoren.

— Comunicar la politica. Una vez que se haya desarrollado la politica es decisivo
hacer un esfuerzo de comunicacién polifacético en relacién con las motivacio-
nes de la empresa para ofrecer la flexibilidad y las opciones disponibles. La co-
municacién ayudard a establecer el apoyo de la direccién. Hay una variedad de
medios mediante los que se comunica la politica, tales como el envio de una
carta a los domicilios de los empleados anunciando la existencia de una politi-
ca, seguida por una puesta de relieve de las organizaciones en el boletin de noti-
cias del empleado, y por las comunicaciones de la alta direccién.

— Incorporar los ordenamientos de tiempo flexible a la formacién de la direccion.
A no ser que la direccién sepa por qué estos ordenamientos tienen sentido desde
un punto de vista del negocio, muchos directores no estardn dispuestos a apo-
yarlos.

Creacion de un puesto de trabajo flexible (N0.36)

El manual AMACOM, el iltimo presentado en esta seccién, es interesante por
tener en cuenta los requerimientos organizativos especiales de organizaciones espe-
cificas de tiempo de trabajo, tales como el tiempo flexible, la semana de trabajo re-
ducida, el trabajo a tiempo parcial y el trabajo compartido, o el tiempo de trabajo
voluntariamente reducido. El proceso normal para la puesta en practica de un orde-
namiento especifico del tiempo de trabajo, consta de 8 etapas en cada caso. Los de-
talles, sin embargo, asi como los ejemplos de cuestionarios que se acompaifian, las
hojas de trabajo, las descripciones del programa de muestreo y las hojas de com-
probacion, varian segun el tipo de ordenamiento. Mds abajo, se da con mds detalle
el ejemplo resumido de la introduccién del tiempo flexible, mientras que las va-
riantes en el caso de tiempo de trabajo voluntariamente reducido (tiempo-V) se dan
entre corchetes.

1. Obtencion de apoyo para el programa. La primera etapa es nombrar un grupo
de planificacién de alto nivel. El grupo, o fuerza de trabajo, tiene que tener re-
presentacién de todos los segmentos de la empresa que serdn afectados por el
programa a tiempo flexible. Su responsabilidad serd: (a) investigar lo que orga-
nizaciones similares han hecho en relacién con las horas flexibles; (b) desarro-
llar una declaracién de politica provisional; (c) desarrollar un plan de accidn;
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(d) consultar con los representantes de trabajo y con los empleados; (e) estable-
cer un proceso para obtener la entrada de los supervisores al proceso de puesta
en préctica y planificacién, as{ como para obtener informacién de los resultados
durante las fases iniciales del nuevo programa; (f) revisar la politica y el plan
cuando sea apropiado; (g) determinar el campo de accidn inicial del programa
(esto es, si se ha comprobado en un proyecto experimental y luego extendido a
las otras unidades, establecidas en toda la empresa, o introducido de forma gra-
dual).

[Programa de tiempo-V. Es decisivo obtener el apoyo de la alta direccién. Una
forma es mediante las informaciones que detallan la experiencia con los progra-
mas de tiempo-V en organizaciones similares. El apoyo de los mandos interme-
dios es igualmente importante. Para obtenerlo, la organizacién debe incluir a di-
rectores y supervisores en el disefio del programa. Un gran interés de los jefes
de departamento y de los supervisores es la forma en que el tiempo-V afectard a
sus presupuestos y a la distribucién de personal. Utilizar un sistema de computo
de personal equivalente a jornada completa en vez de un sistema de cémputo in-
dividual. Es también importante asegurar a los mandos intermedios que el pro-
grama de tiempo-V no influird de forma adversa en los presupuestos futuros.
Los representantes laborales, si no hay representantes de empleados sindicados,
deben tomar parte en las discusiones del tiempo-V desde el principio del proce-
so de planificacién].

. Establecimiento de la administracion del programa. Nombramiento de un di-
rector de proyecto. Aunque los supervisores de departamento son generalmente
responsables de la aplicacién de las directrices de tiempo flexible a las circuns-
tancias particulares de su unidad de trabajo, y de poner en préctica el programa
alli, debe disponerse de un administrador de personal que actie como drbitro
para los supervisores, y para comprobar el desarrollo del programa dentro de los
departamentos individuales.

[Programa de tiempo-V. Designar un administrador de programa que se ocupe
de la campafia promocional, del proceso de solicitudes, del mantenimiento de
registros y de otras responsabilidades asociadas con la planificacién y la puesta
en marcha. Debe trabajar también con el departamento de néminas para desa-
rrollar un método para manejar la némina y el cronometraje. La mecanizacién
de estas funciones ha eliminado gran parte de la complejidad asociada a este
proyecto una vez que se ha disefiado el formato inicial].

. Diseriar el programa. Deben resolverse las cuestiones relativas a los temas si-
guientes: leyes de trabajo federales y estatales; duracién del dia y de la semana
de trabajo de la empresa; tiempo central; tiempos permisibles de comienzo y sa-
lida; elegibilidad; grado de la flexibilidad individual; duracién de la semana y
del dia de trabajo individuales; horas de comida; tiempo libre personal; horas
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sobrantes; horas extraordinarias; cobertura y flujo de trabajo; responsabilidad;
proceso de alistamiento; proceso de evaluacién.

[Programa de tiempo-V. Deben hacerse resoluciones en varias dreas relativas al
campo de accidn; elegibilidad; gama de reducciones que se ofrecerdn; como
deben tomarse las reducciones; proceso de alistamiento; duracién del alista-
miento; responsabilidad de la aprobacién; terminacién del programa para los in-
dividuos; impacto sobre la condicién del empleado y las prestaciones al mismo,
tales como prestaciones dentales y sanitarias, dias de fiesta, incapacidad, seguro
de vida, aumentos de salarios por el mérito, horas extraordinarias, periodo de
prueba, oportunidades de promocién, sistema de despidos, prestaciones de jubi-
lacién, crédito por servicio y antigiiedad, permiso de enfermedad, vacaciones y
remuneracion de los trabajadores].

Desarrollar materiales de ayuda. Cuanto més grande sea el cambio en el estilo
de supervisién que se necesite para poner en prictica el tiempo flexible, tanto
mayor es la cantidad de materiales de ayuda que se necesitardn para apoyar el
esfuerzo de puesta en préctica. Pueden utilizarse memordndums para recordar a
los supervisores que la gerencia del tiempo es ahora una responsabilidad com-
partida, y que se espera de ellos que no supervisen continuamente a todos los
empleados o que no estén en el local durante la gama total de tiempo en la que
sus empleados pueden estar trabajando. Una vez que se haya disefiado el pro-
grama de tiempo flexible, debe ponerse a disposicién de todos los empleados
que serdn afectados por el tiempo flexible una descripcién de un programa im-
preso, subrayando los objetivos de la organizacién y detallando los términos y
condiciones del programa.

[Programa de tiempo-V. Los materiales de ayuda para los directores y supervi-
sores deben incluir una explicacion de los objetivos de las organizaciones en la
introduccién del tiempo-V, una visién general del programa, informacién sobre
con quién ponerse en contacto para cuestiones especificas y directrices para va-
lorar las peticiones del empleado de un horario de trabajo reducido. Los directo-
res necesitan particularmente saber cémo el tiempo-V afectard a sus cuotas de
personal y presupuestos actuales y futuros. Debe advertirseles de si los ahorros
en némina pueden o no aplicarse de nuevo para la contratacién de empleados
adicionales temporales o permanentes, o para satisfacer algunas otras necesida-
des criticas. Las directrices para los supervisores deben incluir temas tales como
los aspectos administrativos y de carga de trabajo, programacion de las horas
extraordinarias y servicio de mantenimiento para el piblico o los clientes, si
éste es apropiado. Los potenciales participantes en el programa necesitan una
informacién general que detalle qué clase de efectos tendrd el programa sobre
su condicién, condiciones de empleo, ingresos y prestaciones, y cudl es el pro-
ceso de aplicacion].
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5. Anunciar el programa. Una vez que el programa esté asentado, debe anunciarse
en toda la empresa y deben mantenerse reuniones de informacién con los em-
pleados. Esto les dard una oportunidad para hacer preguntas, y permitird a los
directores aclarar los detalles especificos de la opcién a tiempo flexible.

[Programa de tiempo-V. Tal como en el caso de otras alternativas a tiempo par-
cial, si el uso del tiempo-V es para alcanzar el objetivo de la organizacién de
una mayor flexibilidad, en tal caso el programa debe ser activo en vez de ser un
documento de politica que sélo se cumple en teoria. Se necesitard un esfuerzo
concertado para animar a los empleados a que se alisten].

6. Promover el programa. Ya que el tiempo flexible es tan popular para los emple-
ados, generalmente no es necesario promover su uso -basta sélo con informar a
los empleados de que estd a su disposicién. Cualquier promocién se presenta
usualmente como parte de una contratacién externa o de los esfuerzos de rela-

ciones publicas.

[Programa de tiempo-V. Los materiales de promocién deben presentar informa-
cién general sobre el programa, incluyendo la razén por la que se inicia, direc-
trices, algunas cuestiones y respuestas corrientes y la forma de obtener respues-
tas a otras cuestiones. Ademds de estos temas, los empleados necesitan hojas de
trabajo detalladas del impacto financiero para ayudarles a determinar si pueden
o no permitirse el lujo de trabajar a tiempo parcial, y en qué cantidad pueden
permitirse el lujo de reducir su horario. Ademads, necesitan informacién para
calmar su preocupacién por los despidos si se requieren reducciones de personal
a corto o largo plazo. Las sesiones de informacién para empleados y superviso-
res son otra técnica Util para promover el uso del tiempo-V].

7. Evaluar el programa. Una vez que el programa de tiempo flexible se haya pues-
to en prictica, debe establecerse un proceso de informacién sobre los resultados
para que puedan identificarse “los fallos”.

[Programa de tiempo-V. El tipo de evaluacién dependera de los objetivos origi-
nales de la direccion al establecer el programa. Serd de interés general, sin em-
bargo, saber quién solicit6 participar en el programa y c6mo se resolvieron sus
peticiones, qué niveles de reduccién de tiempo de trabajo se solicitaron y cudles
se aprobaron, cudl ha sido la respuesta supervisora al programa, y qué opinan
los empleados del tiempo-V. El programa debe examinarse desde un punto de
vista administrativo y de procedimiento, para identificar cualquier drea proble-
matical].

8. Ajustar el programa. Con un programa de tiempo flexible, las dreas problemati-
cas mas frecuentes abarcan la direccién o supervision y la cobertura del trabajo.
Estos problemas, que pueden identificarse mediante un proceso de evaluacién
progresivo, se pueden corregir con la intervencién de la direccién.
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[Programa de tiempo-V. Una vez que el programa de tiempo-V se haya evalua-
do, la organizacién debe tratar y resolver los problemas que han sido identifica-
dos. Por ejemplo, si la solicitud del empleado de inclusién en el programa de
tiempo-V permanece sin tramitarse durante largos periodos, establecer un tiem-
po limite; o, si los supervisores consideran el programa como un drenaje en sus
recursos, mantener un seminario para supervisores para discutir las formas de
mejorar la distribucién de recursos -humanos y financieros- como resultado de
la mayor flexibilidad].

Organizaciones de empleadores

No es sorprendente que los manuales y directrices de instituciones afiliadas a
las organizaciones de empleadores, aunque no desprecien la importancia de los
procedimientos de consulta e informacién, se concentren més en los aspectos técni-
cos y organizativos de la planificacién de los ordenamientos del tiempo de trabajo,
y en las condiciones para una puesta en prictica con éxito.

Algunas publicaciones de las organizaciones de empleadores o instituciones afi-
liadas a ellos estdn pensadas para promover nuevas formas de tiempo de trabajo, o
para asistir a pequefios empleadores en particular a la hora de ajustarse a los cam-
bios legales o a las nuevas disposiciones de los convenios colectivos. Pueden, asi,
concentrarse en la explicacién de disposiciones convencionales y legales y sus im-
plicaciones précticas, o describir simplemente los tipos de ordenamientos de tiem-
po de trabajo encontrados en la préctica. Este tipo de manual, por ejemplo, ha sido
publicado por el Instituto Britdnico de la Fundacién de Direccién (No. 9), la Confe-
deracién de Asociaciones de Empleadores Alemanes (No.10), y por el Instituto
Alemén de Ciencia de Trabajo Aplicada (No.15).

Oftros, sin embargo, tratan con detalle las etapas requeridas o aconsejables para
la introduccién con éxito de los cambios de tiempo de trabajo, y proporcionan indi-
caciones précticas Utiles. Las directrices dadas por el manual de la cdimara de Co-
mercio de Bruselas (No.12) estdn entre las mas amplias y detalladas a este respecto.

Direccion del tiempo de trabajo: estrategia para la empresa actual (No.12).

Segiin este manual, el ordenamiento del tiempo de trabajo es una cuestién de
organizacidén y cambio. Organizacién significa un estudio cuidadoso de las necesi-
dades de tiempo de funcionamiento de la empresa, asi como de las espectativas del
personal en relacién con el tiempo de trabajo. Cambio significa informacién, con-
sulta, negociacién, periodos de prueba y puesta en funcionamiento. Pero sobre
todo, la introduccién de nuevos modelos de trabajo requiere tiempo, ya que impli-
can la interrupcién de los hébitos y afectan a las vidas personales de los trabajado-
res. Es necesario proporcionar posibilidades de adaptacién. Basdndose en estas
consideraciones globales, las directrices proponen las siguientes cuatro etapas: and-
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lisis de las necesidades de la empresa; comprension de las necesidades de los traba-
jadores; elaboracién de una propuesta que tenga en consideracion las necesidades
de la empresa y las espectativas de los empleados; y negociacién, informacién y
experimentacion.

La primera etapa, el andlisis de las necesidades de la empresa, significa bésica-
mente el andlisis de las organizaciones necesarias para las operaciones productivas.
Ya que no hay soluciones generales para todas las situaciones con respecto a los or-
denamientos de tiempo de trabajo, este andlisis no debe hacerse a un nivel general,
sino departamento por departamento, unidad por unidad, y a veces miquina por
maquina. Para hacer ésto, se sugiere comprobar primero los tiempos productivos,
en esencia el tiempo de trabajo efectivo del personal (teniendo en cuenta pausas
para descanso, permisos, ausencias autorizadas, absentismo, etc.) y el tiempo efec-
tivo de funcionamiento del equipo (teniendo en cuenta el tiempo necesario para la
puesta en marcha y la parada, mantenimiento, limpieza, cambios de productos,
etc.). Después, el manual propone la preparacién de un inventario de las necesida-
des de duracién y flexibilidad para las operaciones productivas. Las preguntas que
deben hacerse incluyen: ;Hay necesidad de usar cierta mdquina o taller mds inten-
samente, o tener horas de apertura mds largas de ciertas oficinas o servicios?. (Es
necesario ajustar las horas de funcionamiento a las fluctuaciones de la demanda o
de los clientes (hay horas puntas o estacionales)? ;Podria organizarse el tiempo de
produccion mds efectivamente (mds variedad, mads movilidad, méds responsabili-
dad)?. De la comparacién de la situacién actual (;dénde estamos ahora?) con las
necesidades futuras (;donde iremos?), puede establecerse un objetivo. El tipo de
soluciones elegidas dependerd de la situacién especifica de la empresa como por
ejemplo de si el negocio crece o estd estancado, de si la produccién es estable o
inestable a lo largo del afio, y de los ordenamientos existentes de tiempo de trabajo.
De nuevo, esto debe determinarse unidad por unidad, y no globalmente.

Una adaptacién de las operaciones productivas solamente tiene posibilidad de
funcionar si se corresponde con los intereses de los trabajadores. Por eso, se necesita
analizar sus expectativas. Esto puede hacerse analizando la composicién de la fuerza
laboral (distribucién de sexos, estructura de edades, niimero de parejas con nifios y
sin ellos, distancias de desplazamiento, medios de transporte, etc.) o, atin mejor, ha-
ciendo entrevistas con el personal sobre sus expectativas en relacion con la duracién
y ordenamiento del tiempo de trabajo, y sus aspiraciones de tiempo de ocio.

La siguiente etapa es la elaboracion de una propuesta teniendo en cuenta las ne-
cesidades de la empresa y las expectativas de los empleados. Esto se hace mejor to-
mando parte los trabajadores, el personal de direccion y los sindicatos en la practi-
ca de los grupos de trabajo. En dichos grupos pueden discutir temas personales y
sociales y, ademads, aspectos relativos a la productividad. Esto permite hacer un ba-
lance de las ventajas y desventajas de cualquier cambio. Una propuesta para el or-
denamiento del tiempo de trabajo debe elaborarse considerando una lista de posi-
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bles soluciones, o considerando ejemplos. En cualquier caso, es necesaria la adap-
tacién a las circunstancias especificas de la empresa. No deben nunca proporcio-
narse para este drea soluciones preconcebidas.

La dltima fase de la puesta en prictica afecta a la negociacién, informacién y
experimentacién. Ya que un cambio de las horas de trabajo necesita tiempo, el ma-
nual propone desplazarse de las formas tradicionales de negociacién hacia formas
mds flexibles, que tengan en cuenta los siguientes principios:

— Informe. Los problemas de las organizaciones del tiempo de trabajo no son sim-
ples: por eso, los representantes de los trabajadores y el personal tienen que
estar informados con detalle sobre la propuesta y las razones, incluyendo las ra-
zones econdmicas, para el cambio.

— Experimento. Tenemos muy poca capacidad para imaginar los horarios de traba-
jo sin experimentarlos. Esta es una de las razones por las que los cambios de
tiempo de trabajo son tan dificiles. Deben sugerirse periodos de prueba de va-
rias semanas o meses al comité de empresa y al personal. Durante este periodo
de prueba, un grupo de trabajo debe estar en contacto con los trabajadores afec-
tados. Debe analizar las propuestas para modificaciones, cuestionarlas y elabo-
rarlas.

— Organizacién. El periodo de prueba es también el mejor momento para encon-
trar soluciones a problemas practicos relativos a la organizacion de las medidas
sobre tiempo de trabajo. Es imposible prever todo. El personal de direccion
apreciard tener tiempo suficiente para hacer las adaptaciones necesarias y para
encontrar soluciones a los numerosos problemas a los que se enfrentan.

— Negociar. Primero sobre un periodo de prueba, esto es, sobre la posibilidad de
desarrollar conjuntamente la mejor férmula asociando a todos los trabajadores.
Este planteamiento difiere fundamentalmente de los procedimientos usuales de
negociacién. Estd menos ligado a las normas y mds a las expectativas de las
personas implicadas y a los problemas de viabilidad. Pero éste no salva de nin-
guna manera la necesidad de seguir con negociaciones en las que todo el mundo
encuentre ventajas: la empresa, en mejorar su eficacia, y el personal en mejorar
sus condiciones de vida y trabajo.

Indicaciones prdcticas en otros manuales

Otros manuales no tratan el proceso de cambio de una forma sistemadtica, pero
dan indicaciones ttiles sobre aspectos especificos. El manual Diserio flexible del
tiempo de trabajo en la empresa de la Federacién de Asociaciones de Empleadores
de los Gremios del Metal de Alemania (No.8), por ejemplo, subraya la importancia
de la formacién, tanto para la direccién como para los trabajadores, y del uso de
equipo electrénico adecuado para poner en practica con éxito los cambios del tiem-
po de trabajo. Los supervisores y todos los niveles de direccién necesitan ser for-
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mados en cuestiones relativas a la gerencia de personal y del tiempo. Se necesita
formar a los trabajadores porque la responsabilidad de la reordenacion de las horas
de trabajo se delega parcialmente en ellos, en particular en relacién con las exigen-
cias de coordinacién con los coparticipes y la direccién. Se destina el equipo elec-
trénico a facilitar los registros de tiempo y el procesamiento de los informes sobre
salarios. Idealmente, deben establecerse uniones de datos electrénicos directos
entre el registro de tiempo y los informes sobre salarios, en particular en empresas
con ordenamientos variados, o muy flexibles, del tiempo de trabajo.

La misma asociacién de empleadores también publicé una coleccién de nuevas
experiencias con ordenamientos del tiempo flexible en la industria metaliirgica
(No.14). Incluye descripciones de casos reales sobre la planificacién, negociacién y
puesta en practica de los cambios del tiempo de trabajo. En la mayoria de los casos,
los comités de empresa y los trabajadores se oponian en principio a la idea de intro-
ducir ordenamientos del tiempo de trabajo flexible, tales como horas escalonadas,
incluyendo trabajo eventual en sdbados. Unicamente con grandes esfuerzos se su-
peraron las barreras originales. Estos incluian informacién (p. ej. cartas de informa-
cién o asambleas generales en las que la direccién informaba a todo el mundo con
detalle), discusiones frecuentes (a menudo en grupos pequefios), formacién com-
plementaria de empleados (aumento de las especialidades de los empleados asi
como formacién de direccién para los supervisores y los mandos intermedios) y
procedimientos de negociacién prolongada (que dan lugar a un toma y daca entre
ambas partes sociales, p. ej. horas de trabajo menos populares, o turnos de trabajo
mas largos a cambio de mayores posibilidades de tomar dias libres, reduccién del
tiempo de trabajo, contratacién de trabajadores adicionales).

Esta coleccion de casos es particularmente valiosa porque utiliza ejemplos prac-
ticos y reales para mostrar una variedad de soluciones especificas a los problemas
encontrados por las empresas o por diferentes unidades de la misma empresa.

El manual Flexibilidad del tiempo de trabajo en Australia (No.13) de la Confe-
deracién de la Industria Australiana apoya las exposiciones pequefias y cuidadosa-
mente planeadas de los nuevos modelos de trabajo, que luego pueden ser adoptados
mds ampliamente. Se sefiala posteriormente que “puede ser adecuado implicar a los
empleados en discusiones en una primera etapa, y proporcionarles informacién
sobre los cambios propuestos, en vez de intertar introducir dichos cambios median-
te discusiones con los representantes sindicales solamente”.

Un folleto sobre ordenamientos del tiempo de trabajo flexible, publicado por el
Instituto de Economia de la Camara de Comercio Australiana (No.16), también
hace hincapié en la preparacién detallada de los cambios de tiempo de trabajo que
implican a los empleados de todos los departamentos afectados, asi como al comité
de empresa. Como algunos de los manuales ya mencionados, este folleto sefiala
que solamente una informacién y consulta extensas pueden vencer la fuerte resis-
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tencia de la direccién intermedia (y a veces de la alta direccién), asi como la de los
empleados, e iniciar un proceso de aprendizaje y aceptacion. Esta resistencia es
usualmente causada por temor a mayores necesidades de planificacién, desintegra-
ciones de la organizacion y deterioro de las condiciones de trabajo. El folleto sugie-
re también que debe seleccionarse un equipo de proyecto entre los empleados para
responsabilizarse de la planificacién, organizacién y puesta en practica de los cam-
bios de tiempo de trabajo. Este equipo de proyecto debe tener tiempo y recursos su-
ficientes para su tarea. Los autores sefialan, sin embargo, que la causa més corrien-
te para muchos problemas relacionados con los cambios de tiempo de trabajo, es
que la direccién no defina claramente la finalidad de la introduccién de los ordena-
mientos de tiempo de trabajo flexible. Dichas finalidades deben aclararse desde el
principio. Pueden incluir la reduccién de horas extraordinarias, la mejora de la at-
mosfera de trabajo o un aumento de la satisfaccién en el trabajo. El manual sugiere
también la utilizacién de periodos de prueba y la introduccién progresiva (por
ejemplo, empezando en una unidad adecuada y relativamente independiente).

Trabajo a tiempo parcial flexible. (No.11).

Los manuales y directrices que se concentran en una forma de tiempo de traba-
jo, tal como trabajo a tiempo parcial o trabajo por turno, a menudo proporcionan
medios de planificacién, que incluyen consideraciones especiales relativas a la or-
ganizacion especifica. Este manual de la Confederacién de Asociaciones de Emple-
adores Alemanes resume en unas hojas detalladas de comprobacién todos los as-
pectos que se necesitan considerar cuando se introduce el trabajo a tiempo parcial.
Las hojas de comprobacion se subdividen en secciones sobre planificacién, toma
de decisiones, informacién, introduccién y evaluacion.

— Planificacion. {Qué aspectos favorecen la introduccién del trabajo a tiempo
parcial (por ejemplo, asignaciones a tareas que no requieren trabajo a jornada
completa; ajuste flexible a las variaciones en la demanda y gestién en los perio-
dos punta; compensacién de la reduccién del tiempo de trabajo mediante traba-
jo a tiempo parcial; evitacién o reduccién de las horas extraordinarias; mayor
motivacion de trabajo; etc)?. ;Qué puestos de trabajo son adecuados para traba-
jo a tiempo parcial (en las dreas de servicio y produccién, en administracién)?.
(De qué formas de trabajo a tiempo parcial se dispone (trabajo tradicional a
media jornada; turnos a tiempo parcial; trabajo en dias especificos de la semana
y del mes o alternancia de semanas y meses; trabajo compartido)?. ;Tienen los
trabajadores interés suficiente en el trabajo voluntario a tiempo parcial (cudntas
horas al dia, a la semana, al mes o al afio; mafianas, tardes, o atardeceres; traba-
jo diario reducido, trabajo en parte de la semana, o mes o afio; quieren los indi-
viduos tener mayor control sobre sus organizaciones de tiempo de trabajo)?.
(Es necesario considerar los horarios del transporte piblico cuando se organice
el tiempo de trabajo? ;Serfa titil ofrecer trabajo a tiempo parcial especificamen-
te a mujeres o madres que trabajan a jornada completa? ;Cudl seria el aumento
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estimado en los costes del trabajo a tiempo parcial?. ;Serfan considerables los
beneficios adicionales del trabajo a tiempo parcial?.

— Toma de decisiones. {De qué forma y en qué amplitud puede introducirse el tra-
bajo a tiempo parcial de una forma experimental?. ;Quién es el responsable de
la introduccién?

— Informacion. {Se han establecido directrices para la introduccién del trabajo a
tiempo parcial?. ;Ha sido informada y motivada la direccién? ;Se ha consultado
al comité de empresa? ;Se ha informado al personal sobre la posibilidad del tra-
bajo a tiempo parcial?. ;Se ha informado al personal sobre las condiciones y
consecuencias del trabajo a tiempo parcial en relacién con la legislacién laboral
y la seguridad social?. ;Se ha informado a la oficina local de empleo sobre el ni-
mero de trabajadores a tiempo parcial necesario y sobre los requisitos exigidos?.

— Introduccién. ;Se ha informado a la direccién sobre sus tareas adicionales en
relacién con el trabajo a tiempo parcial (organizacién, informacién, asesora-
miento)? ;Se han tomado las medidas organizativas necesarias?. ;Han sido bien
formados los trabajadores a tiempo parcial en el caso de que hayan sido recien-
temente contratados? ;Se han satisfecho todas las necesidades para promover
una colaboracion fluida entre los trabajadores a tiempo parcial y los trabajado-
res a jornada completa?.

— Evaluacién. ;Se han discutido las experiencias con esta nueva forma de empleo
con la direccién y los trabajadores a tiempo parcial, y se han llevado a cabo los
cambios organizativos necesarios? ;Se ha llevado a cabo el andlisis de coste-be-
neficio al final de la fase de introduccién?.

Organizaciones de trabajadores

De acuerdo con el mandato de las organizaciones de trabajadores, sus manuales
sobre los horarios del tiempo de trabajo y las nuevas organizaciones, usualmente
dirigidos a los sindicalistas, se concentran en las estrategias de negociacién para
defender los intereses de los trabajadores. Ya que, desde un punto de vista sindical,
la mayoria de los ordenamientos de tiempo flexible no son una gran oportunidad
para mejorar las condiciones de vida sino una amenaza a los derechos hace tiempo
adquiridos, no se tiene interés en promocionar los nuevos programas de tiempo de
trabajo. Su interés en la seleccidn, planificacién, disefio, organizacion efectiva,
puesta en funcionamiento y direccién de las alternativas de tiempo de trabajo se li-
mita, asi, a aquellas cuestiones que atafien a las necesidades de los trabajadores, a
sus preferencias, derechos y condiciones de trabajo. Consecuentemente, los manua-
les de las organizaciones de trabajadores son, a menudo, directrices de corta nego-
ciacion, que hacen hincapié en los objetivos y demandas que los representantes de
los trabajadores perseguirian al negociar los ordenamientos de tiempo de trabajo
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flexible. Ya que, para los negociadores, los principios generales son menos intere-
santes que los consejos précticos detallados, la mayoria de las directrices se escri-
bieron pensando en tipos especificos de ordenamientos del tiempo de trabajo.

Nuevos Ordenamientos del tiempo de trabajo (No.19).

Este manual de la Confederacién Belga de Sindicatos Cristianos, por ejemplo,
menciona dos objetivos principales en relacién con la reorganizacién del tiempo de
trabajo. Estos son: la mejora de la calidad de vida, dentro y fuera de la empresa e
institucién, y la creacién de empleo adicional. Més especificamente, las demandas
incluyen una reduccién del tiempo de trabajo, proteccién de los ingresos, contrata-
cién adicional y compensacién individual. En relacién con los aspectos de seguri-
dad, médicos y sociales de los ordenamientos de tiempo de trabajo flexible, el ma-
nual hace una lista de varios medios para evitar los inconvenientes que los sindica-
tos deben negociar, como por ejemplo la organizacién de horarios regulares; el de-
recho a cierto nimero de fines de semana libres al afio; turnos de noche menos fre-
cuentes y mds cortos, y suficientes periodos de descanso después (es decir, de dos a
tres dias); ciclos cortos de turno; compaginar tanto como sea posible el comienzo y
la finalizacién de las horas de trabajo con las horas del trabajo normal; proporcio-
nar descansos para comida en el momento en que los trabajadores comerian nor-
malmente, y una comida caliente durante los turnos nocturnos; suficientes pausas
para descanso; flexibilidad en relacién con la toma de permisos; consideracién de
la edad de los trabajadores y de los problemas de adaptacién de los trabajadores
mayores (es decir, proporcionar posibilidades de cambios al trabajo de dia para los
que no se pueden adaptar); exdmenes médicos regulares y provisién de informa-
cién sanitaria y asesoramiento a los trabajadores; mayor formacion en seguridad y
en comprobaciones de la seguridad; provisién de instalaciones de primeras ayudas
y transporte a los hospitales durante los turnos de noche; asegurar la posibilidad de
todos los trabajadores de participar en actividades sindicales; etc.

Cédigo de Conducta sobre el Trabajo por Turno de Doce Horas (No.18)

Este cédigo de conducta del Consejo Australiano de Sindicatos (ACTU),
explica de forma clara que la introduccién de los turnos de 12 horas, solamente
deben permitirse donde haya un proceso continuo de trabajo, o pueda probarse que
existen otras circunstancias especiales; donde el trabajo por turno de 12 horas no
imponga una carga de trabajo mental o fisica excesiva; donde, después de un
examen adecuado de los posibles efectos perjudiciales para la salud y bienestar
social del empleado, haya beneficios demostrados para los trabajadores afectados;
después de una consulta completa con los sindicatos, y con el apoyo de los dos
tercios de los trabajadores afectados, como minimo, y en unién de las posibilidades
de una reduccién general del tiempo de trabajo.

El ACTU insiste también en que las listas de turno deben elaborarse
consultando con los empleados a través de sus sindicatos, y tomar medidas para las



MANUALES Y DIRECTRICES 197

consultas en curso y la resolucién de las disputas sobre las listas de turno. Sugiere
posteriormente que la introduccién del trabajo por turno de 12 horas debe ser de
forma experimental durante 12 meses, para permitir a los trabajadores evaluar los
cambios.

Para minimizar los riesgos sobre la salud y la seguridad del trabajo por turno de
12 horas, el ACTU también aconseja a los sindicatos negociar medidas, tales como
un maximo de dos turnos de noche consecutivos; un intervalo entre turnos de 12
horas como minimo; un periodo de ciclo corto con rotacién regular; dos fines de
semana libres cada mes, como minimo; permitir a los trabajadores alguna
flexibilidad sobre los tiempos de cambio de turno y la duracién del turno;
descansos adicionales retribuidos, y un periodo de descanso ampliado durante el
turno de noche; no a las horas extraordinarias; listas de turno especiales para los
trabajadores expuestos a riesgos, donde las normas de seguridad e higiene se
determinen sobre la base de exposicién de mds de 8 horas; permiso adicional
retribuido; disposiciones sobre jubilacién anticipada; uso continuado de las
remuneraciones adicionales de dias de fiesta y de fin de semana; provisién de
informacién adecuada sobre cuestiones tales como listas de turno, descanso, fatiga,
etc.; provisiéon de instalaciones y servicios sociales, tales como las de comidas y
bebidas, servicios de transporte, dreas de descanso e instalaciones recreativas, etc.;
formacién de supervisores para aumentar el conocimiento de los requerimientos
especiales del trabajo a turno de 12 horas; provisién de servicios de salud,
incluyendo reconocimientos médicos previos a la colocacién, y exdmenes
periédicos después y asesoramiento sanitario; y la exigencia para los empleadores
de tomar todas las medidas necesarias para encontrar un empleo alternativo
adecuado para los trabajadores que no pueden continuar en el trabajo por turno por
razones de salud.

Directrices de negociacion NALGO (No. 23)

Estas directrices sobre trabajo compartido piden a los miembros de NALGO no
ceder en 8 puntos claves de negociacién:

1. Total implicacion y consulta sindical cuando los acuerdos de reparto de trabajo
se negocian o se establecen organizaciones unicas.

2. Que no haya explotacion por los empleadores que intentan utilizar el reparto de
trabajo como una alternativa obligatoria a la reduccién de plantilla, o como una
forma de disminuir la retribucién y condiciones normalmente asociadas a un
trabajo a jornada completa.

3. Garantias de que no se pierden puestos de trabajo o parte de ellos mediante el
reparto de trabajo.

4. Ordenamientos de reparto de trabajo iniciados con el incentivo del empleado (s)
implicado.
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5. Un contrato escrito y una descripcion del trabajo por cada coparticipe.

6. Una semana mds de trabajo de 16 horas para los coparticipes para salvaguardar
sus derechos segun la legislacién de proteccién de empleo.

7. Derecho a prorrateo para la misma retribucién y condiciones que los colegas en
trabajos equivalentes a jornada completa, e iguales oportunidades de formacién.

8. Derecho a volver al trabajo a jornada completa después de un periodo de
trabajo compartido.

NALGO también sugiere insistir en 4 puntos posteriores, si es posible, ya que
éstos probablemente hagan que la introduccién de las organizaciones de trabajo
compartido tengan mds éxito:

1. Que todos los puestos a todos los niveles estén abiertos a los coparticipes.

2. Informacién detallada y formacion para los empleados de personal sobre las
utilidades préacticas del trabajo compartido.

3. Establecimiento de un registro de trabajo compartido.

4. Anuncios de trabajo indicando que serdn bien recibidas las solicitudes de los
coparticipes.

Disefrio de los horarios de turno (No.20).

Este manual del Sindicato Aleméan de Industrias Cerdmicas, del Papel y
Quimicas incluye unas hojas de comprobacién de las etapas que se deben tomar
cuando se haga un cambio de los ordenamientos de turno. Es una excepcioén a la
norma porque aconseja a los representantes de los trabajadores que lleguen a
implicarse activamente en la etapa de diseflo, planificacién y andlisis. Aconseja
aclarar primeramente quién sugirié un cambio del plan de turno, y qué objetivos
debe perseguir el comité de empresa (ventajas para el empleador; ventajas y
desventajas para los trabajadores implicados; medidas para reducir las desventajas
para los trabajadores como condicién para la aceptacién del cambio). En segundo
lugar debe examinarse la situacién actual de la empresa (;Qué planes de turno
estdn en vigor?. ;Cudntos trabajadores estdn implicados?). Las dos etapas
siguientes propuestas son el desarrollo de diferentes alternativas para los planes de
turno conjuntamente con los representantes sindicales, y la organizacién de un
proceso de informacién y discusién con los trabajadores implicados. Aparte de los
grupos de trabajo usuales, informacién general y por departamentos y reuniones de
discusion, folletos de informacién y cuestionarios por escrito a los trabajadores
implicados, el manual también sugiere un cambio de experiencias con colegas de
otras empresas, e invitar a expertos sindicales para discutir las cuestiones.
Finalmente, el manual propone la negociacién de un acuerdo con la direccién
persistiendo en las consultas con los representantes sindicales y los trabajadores
implicados.



POLITICAS DEL GOBIERNO, DEL EMPLEADOR Y DE LOS SINDICATOS 199

Parte IV

POLITICAS DEL GOBIERNO,
DEL EMPLEADOR Y DE
LOS SINDICATOS

Esta parte de la Recopilacion proporciona informacién sobre las opiniones que
han sido expresadas sobre la reorganizacién del tiempo de trabajo por organizacio-
nes internacionales no gubernamentales e intergubernamentales, asi como por insti-
tuciones del gobierno y organizaciones de empleadores y trabajadores a nivel na-
cional. Incluye ejemplos de proyectos de legislacién sobre tiempo de trabajo que
actualmente son debatidos.

Se ha hecho todo lo posible para utilizar las fuentes mds autorizadas. Algunos
de los textos han sido citados exactamente, mientras que otros han sido abreviados.
Al traducir los documentos de otros idiomas, se ha hecho lo posible para utilizar un
estilo y una terminologia tan fieles como ha sido posible a los del texto original.

INTERNACIONAL
Consejo de Europa

En su 38 Sesién Ordinaria de enero de 1987, la Asamblea Parlamentaria del
Consejo de Europa adopté la Recomendacién No.1051 sobre la flexibilidad del
mercado de trabajo en una economia cambiante. Restimenes.
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11.

15.

16.

“La asamblea...

Considerando que la flexibilidad en el mercado de trabajo puede contribuir a
facilitar el ajuste econémico, a reducir el desempleo y mejorar la calidad de
vida;

Comprendiendo, sin embargo, que las medidas para alcanzar una mayor flexi-

bilidad en el mercado laboral deben ser complementarias de una estrategia diri-
gida a alcanzar mayores niveles de crecimiento econémico no inflacionario;

Haciendo resaltar que dichas politicas requieren consenso entre las dos partes
de la industria;

Considerando que la flexibilidad y reorganizacién del tiempo de trabajo satis-
face el deseo de la industria de una respuesta mds eficaz a las leyes de mercado
y el nuevo intento de los individuos de encontrar modelos adaptables de traba-
jo;

Haciendo resaltar que la reduccién del tiempo de trabajo puede ser parte de una
politica general de aumento del tiempo libre, obligdndonos a examinar los va-
lores actuales culturales y sociales, y permitiendo al individuo realizar sus aspi-
raciones;

Conscientes de que, en algunos casos, una menor rigidez en la organizacion del
trabajo podria tener un efecto positivo sobre el empleo;

Haciendo resaltar, ademds, que cualquier propuesta de modificar o reorganizar
el tiempo de trabajo es parte de un proceso de adaptacién a las nuevas tecnolo-
gias y de un uso mds racional de los bienes de capital para evitar el aumento
del coste de produccién unitario;

Convencidos de que no hay soluciones estdndar, de que varias formas de modi-
ficaci6n y reorganizacién del tiempo de trabajo son complementarias y pueden
variar entre paises, teniendo en cuenta al méximo las caracteristicas y necesida-
des especiales de los sectores econdmicos abarcados;

Considerando que, aunque en términos generales la reduccién y reorganizacién
del tiempo de trabajo debe ser materia de negociaciones entre la direccién y el
trabajo, la accién del gobierno es todavia necesaria para proporcionar impulso
a las negociaciones, complementarlas en dreas que caen bajo la jurisdiccién del
gobierno, como la edad de jubilacién, formacién y educacién, asi como para
dar ejemplo como empleadores en el sector publico;
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18. Recomendamos que el Comité de Ministros invite a los gobiernos de los Esta-
dos miembros a fomentar la reduccién y reorganizacién del tiempo de trabajo
en todos los sectores de empleo, basdndose en los siguientes principios:

c. Las autoridades deben actuar para hacer mas facil introducir nuevos mode-
los de tiempo de trabajo, y donde sea necesario para modificar la legisla-
cién social o laboral;

d. Los nuevos modelos de tiempo de trabajo no deben afectar a las normas
bésicas de proteccién social en vigor.

e. Las autoridades deben concebir incentivos para las empresas y cooperati-
vas que contratan personal, especialmente a gente joven, a desempleados a
largo plazo y a minusvélidos, como resultado de una reduccién y reorgani-
zacién de tiempo de trabajo.

f. Debe fomentarse la posibilidad del trabajo a tiempo parcial, incluso en el
sector publico, a condicién de que se ofrezca de forma voluntaria y no
afecte los derechos sociales bésicos.

g. El recurso al trabajo en horas extras debe restringirse a situaciones de pre-
sién inusual de trabajo, y las horas extras por encima de la cantidad autori-
zada deben compensarse con permiso.

h. Las diversas formas de tiempo de trabajo reordenado y reducido deben ser
parte de un complejo de medidas interelacionadas para producir condicio-
nes de trabajo mds flexibles.

19. Ademds, recomendamos que el Comité de Ministros invite a los gobiernos de
los Estados miembros:

a. A desarrollar cursos de formacién industrial proporcionando un periodo
“mixto” de estudio y trabajo, e integrdndolos en los planes de estudios uni-
versitarios y técnicos a través de contratos de formacién en el trabajo.

b. Proporcionar a las personas jévenes y adultas un empleo que alterne perio-
dos de formacidn y reciclaje.

c. Introducir programas més flexibles de jubilacién anticipada que permita
mayor eleccién personal con respecto a la fecha de jubilacién.

i. Estudiar la situacién de las nuevas categorias de fuerza de trabajo que emer-
gen en un mercado laboral més flexible por el aumento de tipos especiales
de contratos de empleo (temporal, de periodos definidos, trabajo a domicilio)
y de las medidas recientemente exigidas en el campo de la seguridad social”.
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existan en la empresa. En empresas con mas de 1000 empleados se redactara
un informe regular sobre este tipo de empleo en relacidn con el desarrollo de
la fuerza de trabajo en conjunto.

4. El empleador indicard en el contrato de empleo temporal los motivos para el
recurso a este tipo de relaciones de empleo.

Articulo 3. Los empleados incluidos en esta Directiva tendrdn derecho a disfru-
tar del mismo trato que los trabajadores empleados a jornada completa por un tiem-
po indefinido en relacién con las prestaciones en metdlico, y en especie, concedi-
das segtn los planes de asistencia social, o segtin los planes de seguridad social no
contributivos.

Articulo 4. Los empleados incluidos en esta Directiva tendran acceso dentro de
la empresa a los servicios sociales que normalmente estdn a disposicién de otros
empleados.

Articulo 5. Donde las empresas afectadas contraten a trabajadores a jornada
completa por un tiempo indefinido, deben informar a tiempo a los empleados in-
cluidos en esta Directiva de que se tendrdn en consideracién todas las solicitudes

que hagan.”

Propuesta de una Directiva del Consejo relativa a ciertos aspectos de la orga-
nizacion del tiempo de trabajo.

Restmenes.

13

Visto que el articulo 118a del Tratado de la CEE estipula que el Consejo apro-
bard, por medio de Directivas, condiciones minimas para fomentar las mejoras, es-
pecialmente en el ambiente de trabajo, para garantizar un mejor nivel de proteccién
de la salud y seguridad de los trabajadores;

Visto que, conforme a este articulo, dichas Directivas deben evitar imponer im-
pedimentos administrativos, financieros y legales que detuvieran la creacién y de-
sarrollo de pequefias y medianas empresas;

Visto que el establecimiento de condiciones minimas en relacién con los perio-
dos individuales de descanso y de trabajo mejora las condiciones de trabajo men-
cionadas en el articulo 118a;

Visto que la Carta de la Comunidad de los Derechos Sociales Fundamentales de
los Trabajadores indica en el Titulo I, punto 7, que la terminacién del mercado in-
terno debe conducir a una mejora en las condiciones de trabajo y vida de los traba-
jadores, un proceso que debe resultar de una aproximacién a estas condiciones,
mientras se mantenga la mejora, por lo que respecta en particular a la duracién y
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organizacién del tiempo de trabajo; visto que el punto 8 indica que todo trabajador
de la Comunidad Europea tendrd derecho a un periodo de descanso semanal y a un
permiso anual retribuido, cuya duracién debe ser armonizada progresivamente de
acuerdo a las pricticas nacionales;

Visto que el punto 19 de dicha Carta afirma que todo trabajador debe disfrutar
de condiciones satisfactorias de seguridad e higiene en su medio ambiente de traba-
jo, y que deben tomarse medidas adecuadas para alcanzar una posterior armoniza-
cion de las condiciones en este drea manteniendo la mejora hecha;

Seccion 1. Ambito de aplicacion y definiciones

Articulo 1. 1. Esta Directiva se aplica a los periodos de descanso minimo dia-
rios, semanales y anuales, y a ciertos aspectos del trabajo por turno y nocturno.

Articulo 2. Deben aplicarse las siguientes definiciones para el propdsito de esta
Directiva:

1. “Tiempo de trabajo” significa horas de trabajo tal como se establece en la legis-
lacién, en los convenios de empresa o colectivos, o en el contrato de empleo in-
dividual durante el que el empleado esté a disposicién del empleador en el cen-
tro de trabajo.

2. “Periodo de descanso” significa cualquier periodo después de la realizacién
normal del trabajo diario o semanal durante el que el empleado no estd a dispo-
sicién del empleador.

3. “Trabajo nocturno” significa todo trabajo realizado durante un periodo no infe-
rior a 7 horas consecutivas comprendidas entre las 8.00 p.m. y las 9.00 a.m.

4. “Trabajo por turno” significa un método de organizacién de trabajo por medio
del cual los trabajadores ocupan el puesto de trabajo cada uno detrds de otro de
acuerdo a cierto programa de trabajo; éste puede implicar equipos sucesivos o
rotativos y ser continuo o discontinuo.

5. “Trabajador nocturno” significa un empleado que hace trabajo por la noche, ya
sea a través de trabajo por turno o de otro modo de forma regular.

6. “Trabajador a turno” significa un empleado asignado a un turno en un programa
de trabajo por turno.

Seccion Il. Descanso diario, semanal y anual

Articulo 3. Los Estados Miembros adoptardn las medidas necesarias para asegu-
rar el cumplimiento del periodo minimo de descanso diario de 11 horas consecuti-
vas por periodo de 24 horas.
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Articulo 4. Los Estados Miembros adoptardn las medidas necesarias para asegu-
rar el acatamiento, en un periodo de 7 dias, al periodo minimo de un dia de descan-
so de promedio, siguiendo sin interrupcién el periodo de descanso diario definido
en el articulo 3, calculado a lo largo de un periodo de referencia no superior a 14
dias.

Articulo 5. Los Estados Miembros adoptardn las medidas necesarias para asegu-
rar que se proporcionaré a todos los trabajadores unas vacaciones anuales retribui-
das durante un perfodo minimo; los procedimiento relativos a la duracién y a cual-
quier particién se determinard de acuerdo a las précticas nacionales.

Articulo 6. La realizacién de horas extraordinarias no debe obstaculizar los peri-
odos de descanso minimo establecidos en los articulo 3 y 4.

Seccioén Ill. Trabajo nocturno, por turno y modelos de trabajo

Articulo 7. 1. Las horas normales de trabajo de los trabajadores nocturnos no
deben superar una media de 8 horas en cualquier periodo de 24 horas calculado a lo
largo de un periodo de referencia no superior a 14 dias en el que hacen trabajo noc-
turno.

2. En el caso de trabajo por turno que implique trabajo nocturno, debe prohibirse
el trabajo de dos turnos consecutivos a jornada completa.

3. Con sujecién a las disposiciones contenidas en el pardgrafo 1, no deben hacerse
horas extraordinarias por los trabajadores nocturnos, antes o después de un peri-
odo de descanso diario que incluye el trabajo nocturno, en trabajos que impli-
quen riesgos especiales o fuerte cansancio fisico o mental.

4. La programacion y la duracién total de los descansos para los trabajadores de
turno rotativo y para los trabajadores nocturnos tendrdn en cuenta la naturaleza
mds exigente de esas formas de tiempo de trabajo.

Articulo 8. 1. Los empleados sujetos de forma permanente a los ordenamientos
de tiempo de trabajo que impliquen trabajo nocturno, deben tener derecho a un re-
conocimiento médico gratuito antes de su asignacion al trabajo, y luego a interva-
los regulares.

2. Donde un trabajador de noche tenga problemas de salud que se admiten que
estdn relacionados con el hecho de que haga trabajo nocturno, debe ser cambia-
do, tan pronto como sea posible, al trabajo de dia para el que sea adecuado.

Articulo 9. El empleador que utiliza regularmente trabajo nocturno informara de-
bidamente a las autoridades competentes sobre las materias de seguridad e higiene.

Articulo 10. Los Estados Miembros adoptaran las medidas necesarias para ase-
gurar que los trabajadores de noche, y los trabajadores a turno rotativo, tendran un
nivel de proteccidn, en relacién con la seguridad e higiene, proporcionado a la na-
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turaleza de su trabajo. El empleador se asegurard de que las instalaciones de pre-
vencién y proteccién estdn disponibles o accesibles en todo momento.

Articulo 11. Los Estados Miembros se asegurardn de que los empleadores
toman las medidas necesarias para asegurar que los cambios realizados en los mo-
delos de trabajo tienen en cuenta, segun el tipo de actividad, los requerimientos de
seguridad e higiene, especialmente respecto a los descansos durante las horas de
trabajo.

Seccion IV. Disposiciones finales

Articulo 12. Se permiten las derogaciones de las disposiciones establecidas en
los articulos 3,4y 7:

1. En casos de fuerza mayor, o de un accidente inminente o real, con tal que se
concedan los periodos de descanso compensatorio equivalentes a los empleados
implicados.

2. Donde la naturaleza estacional del trabajo realizado, o las caracteristicas pecu-
liares de ciertas actividades, o las situaciones excepcionales limitadas en el
tiempo, estén en conflicto objetivamente con dichas disposiciones, con tal que
se concedan periodos de descanso compensatorios equivalentes dentro de un
periodo de referencia que no debe ser superior a los 6 meses.

3. En el caso de convenios colectivos realizados entre los empleadores y los repre-
sentantes de los trabajadores a los niveles adecuados, que pretendan establecer
un amplio conjunto de disposiciones relativas al ajuste del tiempo de trabajo
que corresponde a condiciones especificas de la empresa, incluyendo periodos
de descanso diarios y semanales, asi como nocturnos, y trabajo por turno, bajo
la condicién de que en estos aspectos especificos, se conceden periodos equiva-
lentes de descanso compensatorio a los trabajadores dentro de un periodo de re-
ferencia que no debe superar los 6 meses”.

Propuesta de una Directiva del Consejo sobre la aproximacion de las leyes de
los Estados Miembros relativas a ciertas relaciones de empleo con respecto a las
distorsiones de la competencia

Restimenes.
“Articulo 1. 1. Esta Directiva trata las siguientes relaciones de empleo:

a) relaciones de empleo a tiempo parcial que impliquen horas de trabajo mas redu-
cidas que las reglamentadas, acordadas colectivamente o usuales;

2. Esta Directiva se aplicard a todas las personas empleadas que trabajen en
empresas privadas y publicas.
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3. Esta Directiva no se aplicard a los empleados cuyo promedio de tiempo de
trabajo semanal es inferior a las 8 horas.

Articulo 2. Los Estados Miembros tomaran las medidas necesarias para asegu-
rar que se proporcione a los empleados incluidos en esta Directiva, comparados
cen las personas empleadas a jornada completa por un tiempo indefinido, protec-
cién social conforme a los planes reglamentarios y de seguridad social en el traba-
jo, apoyados en el mismo fundamento y los mismos criterios, teniendo en cuenta la
duracién del trabajo y/o la retribucién.

Articulo 3. Los Estados Miembros tomardn las medidas necesarias para asegu-
rar que se proporcione a los trabajadores a tiempo parcial los mismos derechos a
vacaciones anuales, bonificaciones por despido y antigiiedad, que a los empleados
a jornada completa,-en proporcién al total de horas trabajadas.”

Fuentes. <1> Tratado estableciendo la Comunidad Econémica Europea, firma-
do en Roma el 25 de marzo de 1957, modificado por el Acta Unica Europea, apro-
bada el 29 de junio de 1987 (Boletin Oficial de la Comunidad Europea, No. L169,
29 de junio de 1987); <2> Propuesta de una Directiva del Consejo sobre la aproxi-
macién de las leyes de los Estados Miembros relativas a ciertas relaciones de em-
pleo respecto a las condiciones de trabajo (Version provisional de 26 de junio de
1990) <3> Propuesta para una Directiva del Consejo sobre la aproximacién de las
leyes de los Estados Miembros relativa a ciertas relaciones de empleo referentes a
las distorsiones de la competencia (Version provisional, de 26 de junio de 1990).
<4> Propuesta para una Directiva del Consejo relativa a ciertos aspectos de la or-
ganizacion del tiempo de trabajo, documento no. COM (90) 317 final - SYN 295,
20 de septiembre de 1990.

Comité Europeo de Alimentacion,
Sindicatos de Trabajadores Confederados y de Suministro de Viveres
(ECF-IUF)

En su primera Conferencia Regional en 1986, el Comité Ejecutivo de ECF-IUF
adopt6 una Recomendacién sobre organizacién flexible del tiempo de trabajo. Re-
stimenes.

“Tendencias y desarrollo. Los empleadores y sus asociaciones estdn presionan-
do fuertemente para una organizacién mds flexible del tiempo de trabajo a prop6si-
to de la demanda de los sindicatos de mayores reducciones en el tiempo de trabajo
semanal con vistas a alcanzar la semana de 35 horas.

La finalidad de su organizacion flexible de trabajo es -
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(a) armonizar los diferentes procesos de produccién utilizados en el curso de un
afio, distribuyendo el tiempo de trabajo de forma éptima de acuerdo a los picos
y/o bajas en los periodos de produccién;

(b) reducir las horas extraordinarias retribuidas;

(c) compensar el coste de la reduccién del tiempo de trabajo mediante una mejor y
mds regular utilizacién de las capacidades existentes.

Se dirigen estos esfuerzos a una politica sobre tiempo de trabajo que se adapte a
la empresa, no tiene nada que ver con las normas acordadas sobre el tiempo de tra-
bajo, y separa el tiempo de funcionamiento y el tiempo de trabajo acordado.

Es tarea de los sindicatos desarrollar a tiempo estrategias en contra, mediante
las que puedan mantener asidas las riendas de la politica sobre el tiempo de trabajo.

La primera Conferencia Regional del ECF-IUF decidié desarrollar una estrate-
gia europea comtin dentro del ECF-IUF.

Esbozo del problema y de los principios. La organizacién flexible del tiempo de
trabajo de trabajadores individuales por medio de la cual, los trabajadores pueden
ser requeridos a trabajar con un aviso corto y en cualquier tiempo, por la que estdn
abiertamente abogando los empleadores y sus asociaciones en el momento actual,
conduce a la utilizacién maxima de la mano de obra, y de este modo, al aumento
del rendimiento.

Reduce el nimero de trabajos permanentes, y de este modo, es perjudicial con
respecto al empleo. Es cuestionable desde el punto de vista social, ya que conduce
a horas irregulares de trabajo y, por lo que se refiere a la higiene industrial, puede
tener efectos adversos sobre el trabajador individual.

Socaba la politica sindical y conduce a la individualizacién de la politica sobre
el tiempo de trabajo, en la que, en el ultimo andlisis, los convenios colectivos sim-
plemente juegan un papel secundario.

En muchos sectores incluidos en las organizaciones miembros de ECF-IUF, hay
una presién considerable para organizar el tiempo de trabajo mds flexiblemente,
siendo una de las razones la especial situacién en estas ramas de la industria. Se
han buscado ya normas mds flexibles sobre las horas de trabajo debido al hecho de
que el volumen de trabajo es estacional, y dependiente de las cosechas en el proce-
samiento de productos que son generalmente perecederos, y de que los productos
perecederos son altamente sensibles a la demanda.

La creciente presién de la competencia, que se origina por la concentracién y la
fuerza de la demanda en el comercio de alimentos al por menor, estd induciendo a
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las industrias de productos perecederos a hacer cada vez més una estricta racionali-
zacién y a tomar medidas de ahorro. Por eso las reservas de personal se han reduci-
do, se han eliminado secciones de las empresas y las fluctuaciones en la demanda y
la produccién han sido absorbidas por las horas extraordinarias, por el trabajo a
contrata -a través de las oficinas de mano de obra, por ejemplo- o por trabajadores
empleados con contratos a tiempo determinado -pero esto también ha significado
aceptar el deterioro de los servicios ofrecidos.

En este contexto es concebible que puedan alcanzarse acuerdos y normas esta-
blecidas en la planificacién a largo plazo del tiempo de trabajo, si también abarca
la planificacién del personal. La condicién previa es que esto se haga dentro de un
marco esbozado por el convenio colectivo, y que se tengan en cuenta los intereses
y las necesidades sociales de los trabajadores, considerando los resultados experi-
mentales que se han acreditado en el campo de la salud en el trabajo.

Consideraciones sobre la planificacion a largo plazo del tiempo de trabajo y
del personal. La firma de convenios colectivos que comprendan planificacién a
largo plazo del tiempo de trabajo, pudiera ser particularmente adecuada para el sec-
tor de servicios y para las empresas y ramas de la industria cuyos productos y ser-
vicios dependen de un cierto ritmo anual y/o de las fluctuaciones de la demanda.

Los convenios colectivos con normas a largo plazo sobre el tiempo de trabajo y
un cierto grado de organizacién flexible, no sélo deben atender la finalidad de la
disponibilidad de la fuerza de trabajo y la planificacién del personal por las empre-
sas, sino que también deben garantizar al mismo tiempo empleo continuado para
los trabajadores.

Condicion previa para firmar acuerdos sobre la organizacion flexible del tiem-
po de trabajo. Debe tenerse cuidado para asegurar que la proteccién legal de la
fuerza de trabajo permanece invariable. Debe impedirse la eliminacién de los tra-
bajos a jornada completa. Deben restringirse a un minimo las horas extraordinarias.
Cuando haya que hacer horas extras, se deben compensar con tiempo libre.

Deben tenerse en cuenta los siguientes principios y exigencias:

— debe establecerse en el convenio colectivo el niimero de trabajos permanentes
de tal forma que se pueda hacer frente al volumen de trabajo en condiciones
normales sin exigir demasiado de la salud de los trabajadores y sin horas extra-
ordinarias;

— debe retribuirse con una remuneracién adicional, y afiadirse a la cuenta de las
horas totales trabajadas, cualquier trabajo realizado por encima del nimero de
horas de trabajo establecidas en el acuerdo (incluso si se compensa a lo largo
del plan a largo plazo del tiempo de trabajo);
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— debe pagarse también el salario normal en los periodos contables en los que se
han trabajado menos horas que las del tiempo de trabajo convenido;

— debe rechazarse la introduccién de formas de tiempo de trabajo flexible que in-
cluyan turnos extras en los fines de semana (sdbado y domingo);

— debe organizarse el trabajo por turno de tal manera que se limite a 5 dfas a la se-
mana como maximo; donde se tomen medidas de flexibilidad en este contexto,
no debe superarse el tiempo de trabajo establecido en el convenio colectivo;

— las disposiciones que rigen los turnos de dfa y noche (funcionamiento de 24
horas al dia, 7 dias a la semana), o los turnos semicontinuos (24 horas al dia, 5
dias a la semana) s6lo deben acordarse donde dichos turnos son esenciales por
razones técnicas relacionadas con el proceso de trabajo.

Reduccién de tiempo de trabajo, organizacion flexible y mds tiempo libre.
Donde las normas sobre trabajo de tiempo flexible se combinen con la planifica-
cién a largo plazo del tiempo de trabajo, la introduccién de un banco de tiempo
libre podria proporcionar una oportunidad para parar y, verdaderamente, invertir la
tendencia actualmente predominante en las empresas de reducir la fuerza de traba-
jo, y aumentar la cantidad de horas extras trabajadas y el nimero de trabajadores
con contratos a corto plazo o contratos que pueden ser finalizados con corto preavi-
s0, y el niimero de trabajadores estacionales o trabajo a contrata. Asi, si se distribu-
yera el tiempo de trabajo de forma diferente, podria alcanzarse un nivel més equili-
brado de empleo, y podria elevarse el niimero de personas empleadas.

Necesidades especiales del trabajador en la planificacién a largo plazo del
tiempo de trabajo. La planificacién a largo plazo del tiempo de trabajo proporciona
también una oportunidad de tener en cuenta los deseos especificos de trabajadores
individuales. Puede considerarse en este contexto el permiso a largo plazo con ga-
rantia de empleo.

El permiso temporal de esta naturaleza durante largos periodos serfa concebible
en los casos siguientes:

— formacién o educacién profesional complementaria de hasta un afio;
— medidas particulares de recuperacién o salud de hasta 6 meses;

— permiso para cuidado del hijo después del parto de hasta 5 afios, con garantia de
empleo, dependiendo de la duracién del permiso tomado;

— permiso para cuidar a miembros de la familia que son mayores, enfermos o dis-
minuidos de hasta 5 afios (mdximo) con garantia de empleo, dependiendo de la
duracién del permiso tomado.

Conclusiones. Debe establecerse en los convenios colectivos el acuerdo sobre
programas de trabajo flexible junto con la planificacién a largo plazo del tiempo de
trabajo y la planificacién del personal.
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Con esta politica, pueden neutralizarse las normas de la empresa sobre organi-
zacion flexible del tiempo de trabajo, que de otro modo pasarian por alto a los sin-
dicatos. Y al mismo tiempo pueden fortalecerse los 6rganos de representacién del
trabajador de la empresa, y puede contrarrestarse el peligro del tiempo de trabajo
individualizado.

Es, obviamente, interés de los empleadores tener normas sobre flexibilidad que
permitan que se organice el tiempo de trabajo con corto plazo de aviso segin las
necesidades de la empresa. ‘

Los convenios colectivos, consecuentemente, solamente servirian como reco-
mendacioén, los érganos de representacion del trabajador de la empresa serian eli-
minados en gran parte, la libertad de los empleadores individuales a programar el
tiempo de trabajo estaria subordinada a los requerimientos de la empresa, y el efec-
to de fomento de empleo que los sindicatos consideran esencial, se eliminaria.”

Fuente. Informacién proporcionada a la OIT, diciembre de 1987. ECF-IUF:
“Recomendacién de ECF-IUF sobre la organizacién flexible del tiempo de trabajo
adoptada por el Comité Ejecutivo de ECF el 7 de noviembre de 1986” (Bruselas,
1986). ECF-IUF, 38 rue Fossé-aux-Loups, Boite 3, 1000 Bruselas, Bélgica.

Federacion de Trabajadores Metalirgicos Europeos en la Comunidad
(EMF)

El Comité Ejecutivo de la EMF adopt6 en marzo de 1990 una plataforma de re-
clamaciones respecto a la limitacién del tiempo de trabajo individual en el caso de
ampliacién de las horas de funcionamiento. Restimenes.

“Debe garantizarse que los domingos y dias de fiesta oficiales reglamentarios
son dias de descanso general. Solamente debe permitirse el trabajo en domingos y
dias de fiesta oficiales, cuando se trate de proporcionar servicios esenciales para el
publico, para evitar dafio al equipo de produccién, o para impedir cualquier dafio
para el producto que, de otra forma ocurrirfa. En dichos casos, las organizaciones
de listas de turnos aseguraria los trabajadores tuvieran fines de semana alternativos
libres.

Todos los trabajadores tienen derecho a un periodo semanal de descanso de dos
dias consecutivos, que debe incluir el sdbado, ademds del domingo, donde sea posi-
ble.

El trabajo nocturno solamente debe permitirse con el consentimiento del sindi-
cato. Debe restringirse a los casos donde es esencial proporcionar servicios al puibli-
co, para evitar dafios al equipo de produccién, o para impedir cualquier dafio al pro-
ducto que de lo contrario sucederia. Debe someterse a supervision médica regular.
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Las mujeres tienen derecho a negarse a hacer trabajo nocturno sin ser penaliza-
das profesionalmente por comportarse asi.”

Fuente. EMF: “Plataforma de reclamaciones respecto a la limitacién del tiempo
de trabajo individual en caso de que se amplien las horas de funcionamiento” (Bru-
selas, marzo de 1990), adoptada por el Comité Ejecutivo de EMF el 22 de marzo
de 1990. EMF, 38 rue Fossé-aux-Loups, Boite 4, 1000 Bruselas, Bélgica.

Confederacion Sindical Europea (ETUC)

El texto siguiente perfila la posicién de la ETUC sobre la propuesta de la Comi-
si6én de las Comunidades Europeas de una Directiva sobre la organizacién del tiem-
po de trabajo.

“Comentarios generales

La base legal en la que la Comisién ha basado sus propuestas para una directiva
es el articulo 118a, lo que significa que su intencién es introducir la reorganizacién
del tiempo de trabajo desde el dngulo de los requerimientos minimos relativos a la
mejora del ambiente de trabajo para proteger la seguridad y salud de los trabajado-
res.

Damos la bienvenida a este planteamiento ya que, por una parte, la flexibilidad
incontrolada puede aumentar los riesgos para los trabajadores, y por otra parte pro-
porcionard una oportunidad para medir la importancia politica del articulo 118a.
Ademas, los requerimientos minimos deben ser tales como para permitir que se
mantengan o adopten disposiciones més favorables mediante la legislacién nacio-
nal o la legislacién colectiva.

No podemos aceptar que el trabajo nocturno deba ser considerado como una
simple forma de organizacién del trabajo que es necesaria para la economia. Su re-
conocida peligrosidad exige restricciones precisas, control que sea garantizado por
la legislacién y la firma de convenios colectivos negociados.

Las prohibiciones reglamentarias sobre el trabajo nocturno que ya estdn estable-
cidas deben mantenerse y ampliarse. Las estipulaciones que regulan la restriccién
del trabajo nocturno y las que regulan las posibles derogaciones por razones impe-
rativas sociales y humanitarias, por razones de servicio publico o de condicionantes
técnicos, deben estar incluidas en la legislacién y/o convenios colectivos.

La ETUC considera imperativo que una directiva sobre la organizacién del
tiempo de trabajo esté de acuerdo con:

— reduccién del tiempo de trabajo sin pérdida de salarios. Esta reduccién puede
tomar diversas formas, con un impacto positivo sobre el empleo;
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— consideracién de todos los aspectos del ambiente de trabajo, es decir, inter alia,
la organizacién del trabajo, condiciones de trabajo y ergonomia, informacién al
trabajador, formacién y consulta y negociacion con los trabajadores y sus repre-
sentantes.

Debe asegurarse la articulacién de la legislacién, negociacién y convenios co-
lectivos. Es esencial que la legislacién comunitaria que establezca un marco gene-
ral proporcione una oportunidad para la negociacién colectiva -en los sectores, por
ejemplo- sobre la restriccién y control de las horas de trabajo, y sobre el trabajo por
turno y nocturno.

La directiva sobre la organizacién del tiempo de trabajo debe proporcionar deta-
lles especificos en dos campos: la duracién del tiempo de trabajo y los periodos de
descanso diarios y semanales.

La duracién del tiempo de trabajo

Restricciones. La duraciéon del tiempo de trabajo es el tiempo durante el que el
trabajador estd a disposicion del empleador. Cuanto mayor sea esta duracién, ma-
yores son los riesgos para la seguridad y salud del trabajador. Deben establecerse,
por esto, techos diarios y semanales para el tiempo de trabajo. El tiempo méaximo
de trabajo pudiera ser 40 horas a la semana y 8 horas al dia. Los convenios nego-
ciados deben permitir cierta cantidad de margen en torno a estos horarios de refe-
rencia.

Donde se demuestre que el trabajo nocturno es indispensable, deben garantizar-
se las condiciones de trabajo y vida de los trabajadores afectados para asegurar:

— que sélo se permite el trabajo nocturno de forma voluntaria, y que permanece
prohibido para los jévenes menores de 18 afios y que continuardn pagandose los
salarios a las mujeres embarazadas hasta un afio después del parto;

— que se puede anular una eleccidn realizada con la garantia de que el trabajador
puede volver al trabajo de dfa -particularmente en el caso de trabajadores con
problemas de salud;

— que las condiciones de seguridad e higiene (guarderias, médico, gerentes de se-
guridad e higiene) se satisfacen totalmente como en el caso de los trabajos de
dia;

— que los chequeos y la inspeccién médica sean sisteméticos y regulares;

— que se mejoren las condiciones de trabajo;

— que se garanticen las posibilidades de formacién profesional y promocién;

— que se prohiba el uso de las horas extraordinarias antes y después del trabajo
nocturno.
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Compensacion. Cada hora de trabajo que se haga por encima del tiempo de tra-
bajo normal se considera que es hora extraordinaria. Deben restringirse las horas
extraordinarias, pero debe haber un margen para la negociacién a nivel sectorial.

Estas horas extraordinarias aumentan los riesgos para la seguridad y la salud de
los trabajadores y hacen el trabajo mas arduo. Consideramos que esta tensién extra
debe compensarse, cuando sean precisas las horas extraordinarias, principalmente
con tiempo libre a cambio.

Donde sea inevitable el trabajo nocturno por razones técnicas, sociales o cultu-
rales, los empleadores deben organizar transporte para los trabajadores afectados, y
proporcionar lugares para descansos, donde los trabajadores puedan obtener comi-
da caliente, asi como instalaciones sociales y comunales tales como guarderias, por
ejemplo.

Deben estipularse horas de trabajo mds reducidas en el caso de trabajo por
turno, trabajo nocturno y de fin de semana.

Periodos de descanso diarios y semanales. Donde sea necesario establecer te-
chos para el tiempo méaximo de trabajo, es también necesario establecer periodos
minimos de descanso diario y semanal.

Esto se justifica por el hecho de que los periodos de descanso inadecuados pue-
den aumentar los riesgos de accidente tanto en el centro de trabajo como en el ca-
mino de ida y vuelta al trabajo. Debe concederse un periodo de descanso diario de
12 horas como minimo.

Todo trabajador debe en principio disfrutar del fin de semana libre, excepto en
sectores donde hay condicionantes por razones técnicas, culturales o sociales; en
estos sectores deben negociarse los acuerdos sobre los dias de ausencia del trabajo
ala semana.”

Fuente. Informacién suministrada a la OIT en noviembre de 1990 por la Confe-
deracion Europea de Sindicatos (ETUC), 37 rue Montagne aux Herbes Potageres,
1000 Bruselas, Bélgica.

ETUC

Durante su junta del 19-20 de abril de 1990, el Comité Ejecutivo de la ETUC
adopté una “declaracién de directriz sobre la negociacion colectiva”. Restimenes.

“5. Reduccion y reorganizacion del tiempo de trabajo

5.1. La reduccién del tiempo de trabajo, sin pérdida de salarios, sigue siendo
una exigencia fundamental en un periodo de desempleo en que el reparto
de trabajo es imperativo y la mejora de las condiciones de vida y de trabajo
siguen siendo un objetivo.
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5.2

5.3.
5.4.

5.5.

5.6.

5:1.

5.8.

5.9.

La semana de 35 horas es la cuestién central en muchos conflictos y nego-
ciaciones en Europa.

La reduccién del tiempo de trabajo puede tomar muchas formas diferentes.

La negociacion de esta reduccién y de cualquier reorganizacion del tiempo
de trabajo que pueda originarse, es un sine qua non por su efecto sobre el
empleo y la mejor organizacion del trabajo.

Los sindicatos deben conseguir la restriccién y comprobacién de las horas
extraordinarias, que deben compensarse fundamentalmente por tiempo
libre a cambio. Deben emprenderse campaiias en las empresas, relativas al
nlimero de trabajos que pudieran crearse con idéntica cantidad de horas ex-
tras (dividiendo la cantidad de horas extras hechas por el promedio de
tiempo trabajado en la empresa).

Cada trabajador debe, en principio, disfrutar del fin de semana, excepto en
sectores donde las restricciones se deben a factores técnicos, culturales o
sociales; en dichos sectores deben negociarse los acuerdos sobre estos dias
de fiesta semanal.

Debe también restringirse el uso de contratos temporales y a tiempo deter-
minado, y deben comprobarse, para impedir que los empleadores los utili-
cen como medio de flexibilidad acarreando inseguridad en el trabajo. Debe
asegurarse igual trato, particularmente, en relacion con los salarios, protec-
cién social, formacién profesional, condiciones de trabajo...

Debe garantizarse el derecho a formacién profesional complementaria du-
rante las horas de trabajo.

La ETUC pide que se adopten dos directivas comunitarias -una sobre for-
mas atipicas de empleo y la otra sobre tiempo de trabajo -sin demora, para
garantizar los derechos de los trabajadores.

Trabajo a tiempo parcial

6.1.

6.2.

6.3.

Ha habido un considerable desarrollo de empleo a tiempo parcial en los dl-
timos afios, pero ha afectado principalmente a trabajos de baja especializa-
cién y trabajos de la mujer.

El tiempo parcial ha llegado a ser un medio de gerencia del trabajo por
parte del empleador, puesto que debe proporcionar unos medios para satis-
facer la necesidad, de las personas que trabajan, de organizar su vida de
trabajo y su vida privada mds satisfactoriamente.

Debe corregirse esta inversion de la 16gica basdndose en 4 demandas:

— libre eleccién de empleo a tiempo parcial;
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— posibilidad de reversion de esta eleccién en provecho de trabajo a jor-
nada completa;

— iguales derechos (proteccién social, salarios, requisitos, carrera, forma-
cidén...);

— mejora de los requisitos de trabajo a tiempo parcial acompafiada de una
politica adecuada de formacién profesional.

6.4. Debe adoptarse legislacion comunitaria para satisfacer estos tres criterios.”

Fuente. ETUC: “Declaracién de directriz sobre negociacién colectiva adoptada
por el Comité Ejecutivo de la ETUC en su junta del 19-20 de abril de 1990” (Bru-
selas, 23 de abril de 1990). ETUC, 37 rue Montagne aux Herbes Potageres, 1000
Bruselas, Bélgica.

NACIONAL
Instituciones gubernamentales
Austria

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
(Ministerio Federal de Trabajo y Asuntos Sociales)

Restimenes (traduccién resumida y no oficial del alemén).

“El Ministerio Federal de Trabajo y Asuntos Sociales estd tratando de encontrar
un equilibrio entre los ordenamientos de trabajo flexible, asi como entre las nuevas
formas de horas de trabajo y los requerimientos de proteccién de los trabajadores.
Los programas especificos de ordenamiento de trabajo flexible, tales como el tiem-
po flexible, son generalmente en interés de los trabajadores y deben permitirse.
Otras formas de trabajo, tales como las horas de trabajo variable orientadas a la ca-
pacidad (KAPOVAZ) y los tipos especificos de reparto de trabajo, son perjudiciales
para los trabajadores y deben evitarse.

Debe desaprobarse el trabajo de noche, el de fin de semana y el trabajo en dias
de fiesta oficiales, por razones de salud y familiares. El Ministerio estd a favor de la
prohibicién del trabajo nocturno para las mujeres. Solamente debe permitirse el tra-
bajo nocturno en caso de que se considere que la prohibicién es un obstdculo para la
progresion en la carrera de las mujeres, y si se puede garantizar su proteccién.”

Fuente. Carta con anexos del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales a la
OIT, de 24 de agosto de 1990. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, Stuben-
ring 1, 1010 Viena, Austria.
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Francia

Ministere du Travail, de ’Emploi et
de la Formation professionnelle/
Ministere du Commerce et de I’ Artisanat
(Ministerio de Trabajo, Empleo y Formacién Profesional/
Ministerio de Comercio y Artesania)

Estos dos Ministerios han preparado conjuntamente proyectos de normas
sobre el descanso semanal en el comercio y en las horas de apertura de tiendas. El
proyecto fue aprobado por el Consejo de Ministros en octubre de 1990 y se discuti-
rd en la sesién de primavera del parlamento. Las normas actuales sobre el descanso
semanal datan de 1906.

Resumen del texto francés.

Los Ministerios sefialan en primer lugar que rehusan que el recurso al trabajo en
domingo llegue a ser una materia trivial, que pondria en cuestién la organizacion
tradicional de la vida social en los fines de semana. El proyecto, consecuentemente,
reafirma la prohibicién del trabajo en domingo como regla general, con excepcio-
nes relativas a las necesidades de la vida social.

El proyecto establece un marco estricto y limites a las posibles derogaciones.
Las tiendas de alimentacién al por menor, sea cual fuere su importancia, pueden
tener a su personal en el trabajo hasta las 13:00 h del domingo, segtin la jurispru-
dencia actual. El proyecto de ley limitaria dicho trabajo de domingo a las tiendas
de alimentacion de 400 metros cuadrados de superficie como méaximo.

Las aperturas excepcionales de las tiendas se limitarian, como es ahora el caso,
a tres domingos al afio, dependiendo de la autorizacién municipal. Dichas autoriza-
ciones se acordarian necesariamente para la rama total de actividad. Estas autoriza-
ciones colectivas requieren que los empleadores acuerden una fecha de apertura
comtn en vez de fechas propias durante el afio. Es posible una tinica derogacién
municipal adicional durante el afio con acuerdo del comité de consumidores depar-
tamental (regional).

Es posible una tltima derogaciéon temporal: dos sdbados al afio mediante un
convenio colectivo nacional extensible a nivel sectorial.

Se han puesto al dia las derogaciones especiales que permiten el trabajo en
todos los domingos. Estas se aplicarian, por ejemplo, a panaderias, bares, ferias, es-
pectdculos, deportes, actividades culturales y tiendas de aeropuertos.

Las disposiciones penales del proyecto de ley contienen fuertes sanciones. Estas
incluyen granden multas; la posibilidad de obligar al cierre del establecimiento en
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los dias de trabajo regular; y la rdpida intervencién de la policia con base en 6rde-
nes judiciales antes del examen del caso.

Fuentes. <1> “Dispositions relatives au repos dominical des salariés et a 1’ou-
verture des commerces le dimanche”, documento informativo del Ministere du Tra-
vail, de I'Emploi et de la Formation professionnelle y del Ministére du Commerce
et de I’ Artisanat, 1990 <2> “Le repos dominical en projet de loi”, en Sindicalismo,
25 de octubre de 1990.

Alemania

Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung
(Ministerio Federal de Trabajo y Asuntos Sociales).

Resumen del texto alemén.

El Gobierno ha presentado un proyecto de ley sobre el tiempo de trabajo al Par-
lamento. Las razones propuestas para la introduccién de esta legislacién son la ne-
cesidad de adaptar la legislacién de tiempo de trabajo a los ordenamientos existen-
tes de tiempo de trabajo individual y flexible, protegiendo al mismo tiempo la
salud de los trabajadores.

El proyecto de ley estipula que las horas de trabajo diarias, que normalmente no
deben ser superiores a 8, se amplien a 10, siempre y cuando el dia de trabajo medio
no exceda de las 8 horas a lo largo de un periodo de 4 meses o 16 semanas de ca-
lendario. No regula las horas semanales de trabajo. Esto es, y sigue siendo, domi-
nio de la negociacién colectiva. Se abstiene también de regular las horas extraordi-
narias, que se encomiendan a la negociacién colectiva.

El proyecto de ley no permite el trabajo en domingos y dias de fiesta oficiales
con fines de flexibilidad. Prohibe el trabajo en domingos y dias de fiesta oficiales
para todos los tipos de actividades y todas las categorfas de trabajadores. Se indi-
can las posibles excepciones.

Se concede a trabajadores de noche y a los de turno la posibilidad de reduccio-
nes especiales del tiempo de trabajo, mediante una ordenanza. Las medidas mds
all4 de esta reducci6n incumben a la negociacién colectiva.

El proyecto de ley incluye atin la prohibicién del trabajo nocturno de las muje-
res. Sin embargo, los partidos de la coalicién del Gobierno actual han acordado re-
mover esta prohibicion.

Fuente. Carta del Ministerio Federal de Trabajo y Asuntos Sociales a la OIT, de
15 de agosto de 1990. Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, Postfach
140280, W-5300 Bonn 1, Alemania.
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Japon
Ministerio de Trabajo

Resumen del texto japonés.

El plan de 5 afios del Gobierno para promover horas mds reducidas de trabajo,
recomienda la adopcién de trabajo por turno, horas de trabajo flexible y otros orde-
namientos innovadores del tiempo de trabajo, para fomentar las horas mds reduci-
das de trabajo.

Un grupo de estudio sobre la necesidad de una politica de reparto de trabajo
lleg6 a las conclusiones siguientes. La finalidad de la politica de reparto de trabajo
es aumentar el empleo reduciendo las horas de trabajo. En Japdn, a causa de que la
demanda de trabajo estd aumentando, no se necesita una politica de reparto de tra-
bajo con la finalidad de aumentar los niveles de empleo. Los problemas de la es-
tructura de empleo, en Japén, son que las horas de trabajo de los trabajadores j6ve-
nes son mds largas que la de los trabajadores mayores, y que el nivel de desempleo
de los que estdn por encima de los 55 afios es mayor que la media. Ademds, se re-
salta que la oferta de trabajadores jévenes decrecerd a lo largo de las préximas dé-
cadas. La idea del reparto de trabajo debe aplicarse de forma que se reduzcan las
horas de trabajo de los trabajadores jévenes a cambio de un aumento en las oportu-
nidades de empleo para los trabajadores mayores. Debe tenerse en cuenta, a este
respecto, la adopcién de horas de trabajo irregulares y flexibles (horas innovadoras
de trabajo). Debe considerarse la diversificacién de los ordenamientos del tiempo
de trabajo para acomodar las necesidades de los trabajadores a las diversas etapas
de su vida de trabajo, p.ej. educacién de los nifios, reciclaje para nuevas especiali-
dades y cuidado de parientes mayores. También debe considerarse la creaccién de
empleo con horas de trabajo més reducidas que las normales para los trabajadores
de mds de 60 afos.

Fuentes. Ministerio de Trabajo: “Plan de 5 afios para promover horas de trabajo
mds reducidas, 1988-1992 (Tokio, 1988); Ministerio de Trabajo: “Informe del
Grupo de Estudio relativo a la politica de reparto de trabajo” (Tokio, 1989).

Paises Bajos

Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
(Ministerio de Asuntos Sociales y Empleo)

La Direccién General de Trabajo, que pertenece al Ministerio de Asuntos Socia-
les y Empleo, publicé en marzo de 1989 su propuesta sobre la introduccién de una
nueva ley sobre las horas de trabajo. Esta propuesta no alude todavia a un proyecto
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de ley, pero se basa en una recomendacién hecha por La Fundacién de Trabajo en
agosto de 1987 (traduccién resumida y no oficial del alemén).

La Direccién General indica que la razén para introducir la ley es la proteccién
de los trabajadores contra las horas de trabajo que pudieran ser perjudiciales para
su salud u obstaculizar su participacién en la vida social. Las principales disposi-
ciones propuestas son como siguen.

Horas mdximas de trabajo. La norma “estdndar” se aplica cuando las partes so-
ciales no pueden alcanzar un acuerdo. La norma “negociada” da mds cabida a las
partes sociales para el acuerdo.

Norma estandar Norma negociada
Horas maximas al dia 9 9,5
Horas méximas a lo largo de 4 semanas 180 190
Horas maximas al trimestre 520 552,5
Horas minimas de descanso diario 12 11
Horas minimas de descanso semanal 48 38
Mixima extension 06:00 h-19:00 h 06:00h-22:00h
Posibles dias de trabajo lunes-sdbado lunes-sdbado

Trabajo en domingos y durante los fines de semana. El sdbado se considera
como un dia posible de trabajo y no se requiere un permiso especial. Solamente
deben incluirse en la nueva ley los sectores donde se permite el trabajo en sédbado
de acuerdo con la legislacién en vigor. No se permitird otra excepcion.

Trabajo nocturno y por turno. No debe permitirse el trabajo nocturno perma-
nente. Se permite una lista de turnos que prevea una semana de turno nocturno se-
guida por una semana de tiempo libre.

Es posible, sin un permiso especial, el trabajo por turno bajo ciertas condiciones
especificas (el mimero de turnos de noche, periodos de descanso, etc).

Horas de apertura de tiendas. Las horas de apertura de tiendas se regulan en la
Ley de Apertura de Tiendas. Se ha alcanzado recientemente un compromiso entre
las partes sociales, y entrard en vigor pronto una nueva normativa. Las horas serdn,
de lunes a viernes, desde las 09:00 h a las 18:30 h (una noche hasta las 21:00 h), y
en los sdbados de 09:00 h a 18:00 h.

Fuente. Carta recibida del Ministerio de Asuntos Sociales y Empleo a la OIT,
de 15 de agosto de 1990. Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, Post-
bus 20801, 2500 EV La Haya, Paises Bajos.
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Suiza

Office fédéral de I’industrie, des arts et métiers
et du travail (OFIAMT)
(Oficina Federal de Industria, Artes y Oficios y Trabajo)

El Parlamento Suizo estd debatiendo actualmente una propuesta de revisién de
la Ley de Trabajo de 1964. Las secciones siguientes son de particular interés. Ex-
tractos (traduccién no oficial del francés).

“Articulo 9: Duracion mdxima de la semana de trabajo.
1. La duracién mdxima de la semana de trabajo es de 45 horas.

2. Para ciertas categorias de trabajadores o empresas, la duracién maxima de la se-
mana de trabajo puede ampliarse, mediante una Ordenanza, en 5 horas como
méximo, con la condicién de que esto se cumpla sobre una base anual media.

3. OFIAMT puede autorizar a ciertas empresas a ampliar el mdximo semanal en 5
horas, si se justifica por razones imperativas.

Comentario de la OFIAMT. Durante el trabajo preparativo se ha debatido a me-
nudo si seria deseable regular el mdximo de horas de trabajo en una semana de tra-
bajo estableciendo una media anual. Esto podria haber permitido una mejor protec-
cién de los trabajadores (mediante una semana de trabajo mas reducida) y, en cierto
modo, una mayor flexibilidad. Un anélisis mas detallado demostré que los sistemas
actuales ofrecen la posibilidad de hacer excepciones en los casos donde se necesita
tiempo de trabajo flexible. Ademads, las opiniones de las organizaciones de trabaja-
dores y empleadores sobre la duracién de la semana de trabajo, y las posibilidades
de prolongar ésta, son tan diferentes que es imposible encontrar una solucién acep-
table para ambas. Las nuevas disposiciones eliminarifan las diferencias entre las di-
ferentes semanas de trabajo actuales de 45 y 50 horas. También permitirian organi-
zaciones flexibles donde las horas son relativamente cortas, por ejemplo 40 horas.”

“Articulo 10: Limites del dia de trabajo

1. El dia de trabajo no puede comenzar antes de las 06:00 h y no puede continuar
después de las 20:00 h.

2. Si es necesario, el empleador puede cambiar estos limites. Debe informar a las
autoridades cantonales con anticipacién.

3. Cuando se hayan cambiado los limites en el dia de trabajo, el empleador puede
emplear a trabajadores en la empresa dentro de los limites de un periodo de 18
horas comprendido entre las 04:00 h y las 23:00 h.

4. Cuando se han cambiado los limites en el dia de trabajo, las horas de trabajo de
cada empleado deben incluirse dentro de un periodo de 14 horas, incluyendo las
interrupciones de trabajo.
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Comentario de la OFIAMT. La finalizacién del dia de trabajo a las 17:00 h el
sdbado y el dia anterior a un dia de fiesta oficial, previsto en la Ley Laboral, ya no
estd justificada porque ha perdido su importancia practica. Sin embargo, las organi-
zaciones de trabajadores estdn a favor de que se mantenga esta seccién de la Ley
Laboral debido a que estd inadecuadamente regulada por los convenios colectivos.”

“Articulo 17: Derogacion de la prohibicion para trabajar durante la noche.

1. Por razones urgentes y bien fundamentadas, el gobierno cantonal puede autori-
zar trabajo nocturno temporal durante un corto periodo. Los trabajadores no
hardn trabajo nocturno a no ser que hayan dado expreso consentimiento y el
empleador les pague un 25% de aumento en el salario. Cuando, en un acuerdo
con el trabajador, no se paga suplemento, debe deducirse el periodo de trabajo
nocturno de las horas maximas semanales de trabajo en un porcentaje del 120%.

2. OFIAMT autoriza el trabajo nocturno periédico o permanente, cuando las razo-
nes técnicas o econémicas hacen que sea indispensable el trabajo nocturno. El
periodo de tiempo trabajado durante la noche se deducird de las horas méximas
semanales de trabajo a un porcentaje del 120%.

3. Los trabajadores nocturnos no trabajardn mdés de 9 horas al dia, que deben in-
cluirse en un periodo de 10 horas, que comprenda las pausas para descanso. Las
horas diarias de trabajo pueden ser 10 dentro de un periodo de 12 horas, cuando
el trabajador trabaja un maximo de 3 noches durante 7 dias consecutivos, prece-
didos y seguidos por un periodo de descanso de 48 horas como minimo.

Comentario de la OFIAMT. Las horas de trabajo durante la noche se contabili-
zan a un porcentaje del 120%. El caso de trabajo nocturno temporal, el trabajador
puede elegir entre un suplemento, o tiempo libre compensatorio. En los casos de
trabajo nocturno a largo plazo, las horas de trabajo se reducen, lo que tiene la ven-
taja de proteger la salud del trabajador.

Los empleadores exigen la misma eleccion entre una retribucién suplementaria
y el 120% de deduccién en el caso de trabajo nocturno permanente. Sin embargo,
las organizaciones de trabajadores preferirian limitar las horas de trabajo de los tra-
bajadores nocturnos permanentes. Consideran también que la OFIAMT debe exa-
minar si las condiciones que son necesarias para autorizar el trabajo nocturno estan
habitualmente fundamentadas para cada una de las solicitudes de renovacién de la
autorizacién.”

“Articulo 19: Trabajo en domingos

1. En el caso de urgente necesidad bien fundamentada, el gobiermo cantonal puede
autorizar trabajo cantonal en domingo durante un corto periodo.

1 bis. Los trabajadores no deben hacer trabajo en domingo, a no ser que presten su
consentimiento-explicito, y el empleador les retribuya con un suplemento de un
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25% de su salario, como minimo. Cuando, de acuerdo con el trabajador, no se
paga suplemento, el tiempo de trabajo en domingos se deducird en la propor-
cién del 120%, de las horas semanales méximas de trabajo.

2. OFIAMT puede permitir el trabajo periédico o permanente en domingo cuando
razones econémicas o técnicas hacen que sea indispensable el trabajo en domin-
go. El periodo de tiempo trabajado en domingo se deducira de las horas de tra-
bajo semanales médximas en una proporcién del 120%.

Comentario de la OFIAMT. Las disposiciones sobre trabajo en domingo son si-
milares a las del trabajo nocturno. Durante las discusiones preliminares, prevalecio
la idea de que la autorizacion para trabajar en domingos debia ser mas ficil de ob-
tener que para el trabajo nocturno debido a razones sociales, religiosas y tradicio-
nales. Sin embargo, dada la prictica actual de las autoridades, el proyecto de legis-
lacién no ha impuesto condiciones mds estrictas en relacion con la autorizacién del
trabajo en domingo. La exigencia de fuertes justificaciones, para obtener una dero-
gacion para trabajar en domingos, se aplica mds estrictamente por las autoridades
que en el caso de trabajo nocturno, especialmente en lo que respecta a las justifica-
ciones econémicas.

Como en el caso del trabajo nocturno, las organizaciones de empleadores pro-
ponen la posibilidad de elegir entre un suplemento salarial o una deduccién del
120% del tiempo trabajado. Las organizaciones de trabajadores preferirian limitar
las horas de trabajo de los trabajadores permanentes en domingo y limitar la autori-
zacién a casos indispensables, como por ejemplo por razones técnicas 0 por razo-
nes con un caricter social.”

Fuente. Carta de la OFIAMT a la OIT, de 25 de septiembre de 1990, que remi-
tia los siguientes anexos: “Projet de revision de la Loi fédérale sur le travail dans
I’industrie, 1’artisanat et le commerce” (Proyecto de revisién de la Ley Federal de
Trabajo aplicable a la Industria, Artes y Oficios y al Comercio) “Commentaire du
project de modification de la loi sur le travail destiné a la consultation” (Comenta-
rio sobre el proyecto de revisién de la Ley Federal de Trabajo, para consulta).
OFIAMT, Gurtengasse 3, 3003 Berna, Suiza.

Organizaciones de empleadores
Australia

Confederacion de la Industria Australiana
(CAI)

En opinién de la confederacién de la Industria Australiana, las instrucciones es-
pecificas proporcionadas en las recientes Resoluciones sobre el Pleito Nacional de
Salarios, han demostrado ser inestimables para los empleadores en la bisqueda y
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obtencién de cambios a las disposiciones de los laudos industriales relativos a las
organizaciones de trabajo.

La Investigacién de la CAI sobre la Reestructuracién del Laudo, revela que los
mds importantes cambios buscados por los empleadores en la reestructuracién de
los laudos, estdn relacionados con las disposiciones de los laudos industriales que
afectan a las horas de trabajo. Los empleadores consideraron que, los que siguen,
eran los cambios mds utiles que podrian hacerse para aumentar la productividad,
por orden de importancia son: horas ordinarias que se deben trabajar en cualquier
dia de la semana (45,8%); aumento en las horas ordinarias diarias (43,8%); cambio
del valor de las multas por horas extraordinarias, trabajo de fin de semana y noctur-
no (41,7%); mayor intervalo diario de horas ordinarias (37%); y cambio de los or-
denamientos del trabajo por turno (35,4%).

Fuente. “Los primeros resultados de la investigacién sobre la reestructuracién de
los laudos”, en Industrial Review (Melbourne), Nimero 64, junio de 1990, paginas
2-7. CAI, Nauru House, 44th Level, 80 Collins Street, Melbourne 3000, Australia.

Consejo Nacional Industrial de Empleadores
Confederacion de la Industria Australiana

El Consejo Nacional Industrial de empleadores ha publicado un documento que
analiza las cuestiones de tiempo de trabajo en Australia. Se hacen comparaciones con
los desarrollos en otros paises y se presentan propuestas para cambios en Australia.

“Hay ciertas formas tradicionales y antiguas de considerar la vida de trabajo en
Australia....

Esta consideracién de las horas de trabajo ha llegado a ser un impedimento al
desarrollo de formas més eficientes de utilizar el tiempo de trabajo. Original-
mente justificados como una proteccién para los empleados, los modelos tradicio-
nales de trabajo han llegado a ser en la practica una limitacion a las opciones de los
empleados, asi como a las de los empleadores.

Australia no puede afrontar el lujo de permitir que estos impedimentos sigan
como antes.

Hay buenos motivos para considerar que debe tener lugar en Australia una revi-
sién de muchas de las restricciones sobre el uso de tiempo de trabajo.

Areas para modificacion de las disposiciones de los laudos

1. Cdlculo de horas con referencia a un periodo distinto de la semana, y flexibili-
dad dentro de estos periodos. En vez de calcular las horas con referencia a la
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semana, debe prestarse atencién al cdlculo con referencia a periodos més largos,
combinado con medidas para permitir una amplia gama de modelos de trabajo
dentro de estos periodos que deben trabajarse.

La norma debe ser que cada empresa individual debe negociar con su mano de
obra los modelos de trabajo para las horas ordinarias durante un periodo dado, ya
sea el periodo de las horas anuales, las horas de 6 meses o las horas calculadas con
referencia a un periodo de 4 6 2 semanas....

2. Trabajo de fin de semana. Parece que habria una situacién violenta al revisar el
modelo tradicional de trabajo de lunes a viernes. ... El argumento tradicional de
que el trabajo en fin de semana se compone de horas “insociales”, parece haber
perdido una considerable cantidad de fuerza, particularmente cuando el emplea-
do admite que se incluyan disposiciones como parte del paquete. El trabajo de
fin de semana podria hacerse por “mano de obra de fin de semana” particular ...

3. Horas ordinarias mdximas al dia. Parece que seria un caso muy violento remo-
ver el limite de 8 horas al dia en las horas de trabajo ordinario que pueden hacer-
se, y calcular las horas de acuerdo a otros periodos distintos de la semana. Una
semana de 4, o incluso 3, dias serfa, por ejemplo, bien recibida por muchos em-
pleados, aunque esto requeriria trabajar méds de 8 horas en un dia ordinario. ....

5. Disposiciones de consentimiento del empleado. También puede darse considera-
cién adecuada a “consentir” disposiciones que permiten a los empleados y sus
representantes participar en la organizacion del trabajo.

6. Amplitud de las horas. Debe también prestarse atencidén al aumento de la ampli-
tud de las horas. Muchos acuerdos de “segunda fila” han incluido un aumento
de media hora, o incluso de una hora completa, en la amplitud de las horas, pero
hay propésito de aumentos mas extendidos. La cuestién serd preguntarse si el
concepto de amplitud de horas ya no tiene relevancia.

7. Contratistas independientes, de trabajo por turno, ocasionales, y de trabajado-
res a tiempo parcial. Deben incluirse mayores disposiciones en los laudos para
la opcién de trabajo a tiempo parcial y para otras formas alternativas de trabajo.
Un empleador debe ser libre de negociar con sus empleados la forma de trabajo
que sea conveniente. No debe haber restricciones establecidas sobre la cantidad
o la forma de trabajo que pueda introducirse, y los empleados deben ser libres
de trasladarse dentro y fuera de las diferentes categorias, tal como se acuerde y
se exija para una ocupacién particular. Por ejemplo, un empleado podria traba-
jar en horas denominadas “a jornada completa” en una semana y “a tiempo par-
cial” en la siguiente, de acuerdo a las fluctuaciones en el trabajo disponible.

Deben examinarse las disposiciones de trabajo por turno con vistas a asegurar
que satisfacen las necesidades de las partes, en particular, para asegurar que la op-
cién de trabajo por turno de 24 horas se estipula en todos los laudos donde éste pu-
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diera requerirse. Algunos laudos, por ejemplo, pueden no estipular turnos tempra-
nos de mafiana (de media noche a 6 de la mafiana). Algunos laudos no estipulan
trabajo por turno, aunque dicha forma de trabajo pudiera ser de considerable ayuda
a industrias particulares. También requiere un examen los costes de trabajo por
turno.

Algunos laudos restringen el niimero de horas que pueden hacer los empleados
eventuales o el nimero de empleados eventuales que pueden emplearse. Deben re-
visarse dichas restricciones. Las sobreprimas eventuales requieren una revision,
particularmente donde la sobreprima ya no es justificable como compensacién por
la falta de beneficios a prorrata, tales como el permiso anual.

Conclusion

Actualmente es ampliamente reconocido que debe mejorarse la competitividad
de la industria australiana, y estd claro que la introduccién de modelos més flexi-
bles de trabajo puede contribuir a una mayor competitividad.

Los laudos en Australia ponen sustanciales restricciones a los modelos de traba-
jo que pueden introducirse por cada una de las empresas obligadas por el laudo.
Los costes de la multa impiden los modelos de trabajo que incluyen trabajo noctur-
no y de fin de semana, o el trabajo de muchas horas ordinarias en un dia. Los lau-
dos, a menudo, o bien no estipulan trabajo por turno, eventual o a tiempo parcial, o
bien restringen la forma en que dicho trabajo pudiera llevarse a cabo, o la amplitud
del mismo.

Deben revisarse estas restricciones. Los laudos deben proporcionar a las empre-
sas mayor campo de accién para introducir nuevos y més eficientes modelos de tra-
bajo, y debe animarse a las empresas a prestar cuidadosa atencién al cambio de los
modelos de trabajo en vigor.

Los nuevos modelos podrian incluir, por ejemplo, equipos segregados y de fin
de semana a tiempo parcial, permitiendo que se hagan 48 horas en los fines de se-
mana. Debe hacerse una disposicién para permitir a los empleados trabajar horas a
jornada completa en una semana, y a tiempo parcial en la siguiente, tal como varie
la demanda de trabajo. Algunas industrias encontrarian la produccién de 24 horas
al dia, durante 7 dfas a la semana, de considerable ayuda para ellas. Otras industrias
necesitan un mayor campo de accién para responder a las fluctuaciones estaciona-
les de la demanda.

Debe intentarse reorganizar los modelos de trabajo para satisfacer mds estrecha-
mente las necesidades de industrias y empresas particulares. Esto implicard el cues-
tionarse planteamientos industriales antiguos y antiguos hébitos de trabajo. Dicha



228 LAS HORAS QUE TRABAJAMOS

revision requerird cambios significativos en las actitudes por parte de los emplea-
dores y de los empleados.”

Fuente. Consejo Industrial Nacional de Empleadores, CAI: Flexibilidad del
tiempo de trabajo en Australia. (Melbourne, sin fecha). CAI, Nauru House, 44 th,
Level, 80 Collins Street, Melbourne 3000, Australia.

Austria

Vereinigung Osterreichischer Industrieller (VOI)
(Federacion de Industriales Austriacos)

Restimenes (traduccién resumida y no oficial del alemén).

“La Federaci6én de Industriales Austriacos estd a favor de modificar la legisla-
cién de horas de trabajo, porque es necesario para el crecimiento econémico y el
empleo total. La situacién econdmica actual demuestra cudn dificil es conciliar la
necesidad de un mayor suministro de bienes con el estricto marco legal en vigor
sobre las horas de trabajo. Este punto de vista es compartido por los trabajadores,
que estdn preparados para practicar formas de horas flexibles de trabajo que tengan
en cuenta los intereses de los trabajadores. La flexibilidad es necesaria durante las
situaciones econémicamente mds débiles, para tener en cuenta las peticiones de mas
alternativas individuales cuando se organiza el programa de horas individuales.”

Fuente. Carta del Vereinigung Osterreichischer Industrieller a la OIT, de 3 de
agosto de 1990, trasmitiendo un comunicado de prensa de 27 de abril de 1990.
VoI, Schwarzenbergplatz 4, 1031 Viena, Austria.

Alemania

Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde (BDA)
(Confederacion de Asociaciones de Empleadores Alemanes)

La posicién de la BDA sobre dos propuestas de directivas (Propuesta para una
Directiva del Consejo sobre la aproximacién de las leyes de los Estados Miembros
relativa a ciertas relaciones de empleo respecto a las distorsiones de la competen-
cia, y Propuesta de una Directiva del Consejo sobre la aproximacién de las leyes de
los Estados Miembros relativa a ciertas relaciones de empleo respecto a las condi-
ciones de trabajo) por la Comisién de la CE, se da mas abajo (traduccién resumida
y no oficial del alemén).
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Comentarios generales.

“La Comisién subraya la importancia creciente del trabajo temporal y a tiempo
parcial para el mercado laboral y las necesidades econémicas de las empresas, y re-
conoce que también satisfacen las necesidades de muchos trabajadores. Sin embar-
go, las propuestas de directivas no est4n influenciadas en absoluto por estas consi-
deraciones. Complicarian la introduccién de estas formas de relaciones de empleo
y elevarian su coste. En la préctica esto significarfa una reduccién de empleo, lo
que es contrario a los objetivos del mercado interno europeo. La Comisién estd in-
terviniendo ahora directamente en materias que permanecerian dentro de la compe-
tencia de los Estados Miembros, de acuerdo al principio de subsidiaridad reconoci-
do por la Comisién. Las normas nacionales relativas a estas relaciones de empleo
no deben tratarse aisladamente. Estdn intimamente ligadas a otras normas laborales
y sociales del Estado Miembro afectado. Una norma comiin que no tenga en cuenta
las diferencias entre las normas nacionales, conduciria inevitablemente a trastornos
e inconsistencias.

Los articulos del tratado de la CEE invocados por la Comisién para justificar su
accién, no son adecuados, en particular los articulos 100 y 118a. El intento de la
Comisién para basar su competencia en la distorsion de la competencia y la protec-
cién de la salud, para poder impulsar las directivas a través del Consejo mediante
una votacioén de mayoria calificada, debe ser fuertemente rechazado. Este método
extenderia los poderes reguladores de la Comisién a cuestiones que, de acuerdo al
tratado de la CEE, o bien no son de la competencia de la Comunidad o bien deben
decidirse por una votacién unanime.”

Propuesta para una Directiva del Consejo sobre la aproximacion de las leyes
de los Estados Miembros relativa a ciertas relaciones de empleo respecto a las dis-
torsiones de la competencia

“La justificacién dada por la Comisién para su propuesta para armonizar las
normas sobre trabajo temporal y a tiempo parcial en los Estados Miembros, es la
de reducir distorsiones de la competencia. Esta afirmacion es engafiosa e ilégica.
Su finalidad es crear una base legal para aceptar la directiva por mayoria califica-
da.

Las diferencias en los costes salariales y de empleo, asi como las diferencias en
las condiciones de trabajo, son factores importantes para la competencia. Las dis-
torsiones de la competencia solamente existen si tales diferencias se desarrollan y
son utilizadas de forma injustificable. Las diferencias existentes entre los Estados
Miembros reflejan diferencias en la productividad del trabajo. En este caso, no se
puede hablar de distorsién de la competencia. Las diferencias en las condiciones
son la consecuencia natural de las diferencias en el rendimiento econémico de los
Estados Miembros.
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Incluso si se aceptara el argumento de la distorsién de la competencia, es dificil
imaginar dichas distorsiones en vista de la competencia internacional.

La Comisién menciona la extensién y el crecimiento del trabajo a tiempo par-
cial en comparacién con el empleo a jornada completa. Sin embargo, ya que el ar-
gumento de que hay distorsiones de la competencia se basa en diferencias en los
costes de trabajo, solamente el volumen de trabajo producido por los trabajadores a
tiempo parcial, en comparacién con los trabajadores a jornada completa, es rele-
vante. Sin embargo, la produccién de los trabajadores a tiempo parcial que no estdn
incluidos en la seguridad social, es insignificante en comparacién con la produc-
cién de los trabajadores a jornada completa. Si, ademds, se considera que dos ter-
cios de los trabajadores a tiempo parcial estdn en sectores que no estdn en compe-
tencia internacional, tales como restaurantes y comercio al por menor, el argumento
de la comisién de que hay distorsién de la competencia, no se sostiene.

Si hoy dia, la Comisién utiliza dichas diferencias insignificantes en los costes
de trabajo como justificacién para armonizar las normas, dichas regulaciones po-
drian establecerse en el futuro en todas las dreas de la ley social y laboral donde las
diferentes regulaciones nacionales condujeran a costes diferentes, y de este modo
fueran relevantes para la competencia. En esencia, si los diferentes costes indirec-
tos del trabajo a tiempo parcial justifican la regulacion, ;por qué no regular el tra-
bajo a jornada completa?. Si los costes indirectos diferentes justifican la regula-
cién, ¢por qué no los costes directos diferentes?. Esta justificacion podria extender-
se arbitrariamente a todos los aspectos de la ley social y laboral. ...”

Propuesta para una Directiva del Consejo sobre la aproximacion de las leyes
de los Estados Miembros relativa a ciertas relaciones de empleo respecto a las
condiciones de trabajo

“La Comisién basa sus argumentos para proponer esta directiva en el articulo
100 del tratado de la CEE, que autoriza al Consejo a promulgar directivas sobre la
aproximacién de las normas administrativas y legales que tienen una influencia di-
recta sobre el funcionamiento del mercado comun.

Sin embargo, no estd claro por qué las diferentes regulaciones sobre trabajo
temporal y a tiempo parcial tienen una directa influencia sobre el funcionamiento
del mercado comiin. Es incluso mds dudoso que la directiva contribuyera a un
mejor funcionamiento del mercado comun. En vista de estas cuestionables justifi-
caciones legales, la Comisién puede ser acusada de perseguir independencia politi-
ca social del tratado de la comunidad.”

Articulo 2. “Una economia desarrollada tiene una amplia demanda de trabajado-
res capacitados. En Alemania se hace lo posible para proporcionar formacién pro-
fesional y reciclaje para trabajadores, incluyendo los trabajadores temporales y a
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tiempo parcial. Sin embargo, debe rechazarse el derecho a un acceso ilimitado de
los trabajadores temporales y a tiempo parcial a la formacién profesional iniciada
por la empresa. Esto debe dejarse a discreccién del empleador para decidir quién es
elegible para la formacion.

El deber de informar al comité de empresa de la intencién del empleador de em-
plear -posiblemente mucho antes de que realmente se haga esto- a trabajadores
temporales y a tiempo parcial, va més alld de las exigencias de la legislacién ale-
mana. Tal deber especial de informacién obstaculiza la planificacién personal y
debe rechazarse. Esto se aplica también al informe regular que debe redactarse
sobre el empleo temporal y a tiempo parcial, asi como a la exigencia de una decla-
racion en el contrato de empleo temporal de los motivos para el recurso a este tipo
de empleo. Estos implican un contrato escrito. En el caso de los contratos a tiempo
determinado, asf como para los contratos permanentes, debe seguir siendo permisi-
ble un contrato de trabajo verbal.”

Articulo 3. “Los términos “planes de asistencia social” y “planes de seguridad
social no contributiva”, no estdn claros. En cualquier caso, debe excluirse el dere-
cho de acceso de los trabajadores temporales y a tiempo parcial a las prestaciones
sociales proporcionadas voluntariamente por el empleador.”

Articulo 4. “El acceso general de los trabajadores temporales y a tiempo parcial
a todos los servicios sociales en la empresa se pasa de la raya, las empresas deben
poder tomar sus propias decisiones para garantizar el funcionamiento de dichos
servicios.”

Articulo 5. “Este articulo obliga a las empresas a informar a los empleados, in-
cluidos en la directiva, sobre la contratacién de empleados a jornada completa, para
que las solicitudes de los trabajadores temporales y a tiempo parcial para dicho
puesto puedan considerarse. Esto no es aceptable. En la préctica, ambas partes pue-
den por si mismas modificar la relacién de empleo en caso de interés comiin. Por lo
que respecta a la subcontratacién, el articulo estd en contradicién con la norma de
no contratacién.”

Fuente. Documento de propuesta de la Confederacién de Asociaciones de Em-
pleadores Alemanes sobre las tres Directivas de la CE propuestas por la Comisién
el 26 de junio de 1990: Propuesta para una Directiva del Consejo sobre la aproxi-
macion de las leyes de los Estados Miembros relativa a ciertas relaciones de em-
pleo respecto a las condiciones de trabajo; Propuesta para una Directiva del Con-
sejo sobre la aproximacion de las leyes de los Estados Miembros relativa a ciertas
relaciones de empleo respecto a las distorsiones de la competencia; Propuesta
para una Directiva del Consejo suplementando la introduccién de medidas para
fomentar las mejoras en la seguridad e higiene en el trabajo de los trabajadores
temporales.
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Japon

Federacion Japonesa de Asociaciones de Empleadores
(NIKKEIREN)

Restimenes de publicaciones que contienen la propuesta de NIKKEIREN sobre
horas de trabajo.

“La propuesta de Nikkeiren sobre horas de trabajo es que:

(1) Se necesitan cambios, incluyendo horas mds flexibles de trabajo, en la forma
de trabajar de las personas, para poner en préctica las horas de trabajo més re-
ducidas. Por ejemplo, las horas de trabajo podrian determinarse basdndose en
la edad, aguante y tipo de trabajo, de acuerdo a los ciclos individuales de vida.

(2) Las horas més reducidas ocasionan costes mas altos, exactamente como los ori-
ginan los salarios mas altos. Debe considerarse siempre que los salarios mas
altos y las horas mds reducidas suponen una gran cantidad de dinero.

(3) El gobiermno ha manifestado su propdsito de rebajar las horas anuales de trabajo
a 1.800 para 1992. Sin embargo, pocas empresas pequefias y medianas podrdn
dar abasto a una reduccién dréstica en las horas de trabajo. El gobierno no debe
ignorar las realidades de la industria y la economfa.

Por lo que respecta a la introduccién de la semana de 5 dias, debe ante todo ad-
mitirse como hipétesis que la reduccién de horas y la semana de trabajo de 5 dias
para los trabajadores publicos, ocasionan una mejora fundamental en la eficiencia
del trabajo sin asignaciones presupuestarias adicionales, en linea con la reforma ad-
ministrativa, y sin reducir los niveles de servicio al piblico. Ademds ya que es im-
portante acortar las horas reales trabajadas, no solamente deben reducirse sustan-
cialmente las horas de trabajo programadas, sino también las horas extras.

Para alcanzar el alto nivel de vida que realmente refleje la posicién de Japén
como una potencia econdémica de primera fila, son esenciales dos elementos: me-
nores precios para el consumidor y horas de trabajo mds reducidas.

Sin embargo, a causa de las grandes diferencias en las horas de trabajo entre
empresas de diferente dimension y en diferentes industrias, debe evitarse una pues-
ta en practica general de las horas mds reducidas. Es importante recortar las horas
de trabajo de forma que sea adecuada a las condiciones en diversas empresas. Por
ejemplo, podrian reducirse las horas de trabajo haciendo que los empleados tomen
vacaciones consecutivas, o utilicen totalmente su permiso anual retributivo de una
forma sistemadtica, concediendo permisos sabdticos o introduciendo horas de traba-
jo més flexibles para hacer més eficaz el uso del tiempo en las puntas y en los pe-
riodos bajos del ciclo comercial de la empresa.
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Fue patente en las negociaciones de trabajo de este afio que el trabajo y la direc-
cién estdn comenzando a observar la reduccién de horas bajo un nuevo aspecto.
Sin embargo, ambas partes deben comprender atin més claramente que las horas
mds reducidas y los salarios mds altos significan ambos mayores costes. Deben
abordar la cuestion sobre el largo plazo y el medio plazo de acuerdo con las condi-
ciones que correspondan a su situacién particular.”

Fuente. NIKKEIREN: Economia actual del trabajo en Japon (Tokyo, 1989),
pagina 28. NIKKEIREN, Hibiya Park Building, No. 515, 4° piso, 1-8-1- Yuraku-
cho, Chiyoda-ku, Tokio 100, Japén.

NIKKEIREN

“Reduccion de las horas de trabajo. En las negociaciones de trabajo de 1989 la
direccién y el trabajo hicieron un positivo planteamiento sin precedentes para redu-
cir las horas de trabajo. Solamente es posible conseguir horas de trabajo mds redu-
cidas repartiendo los resultados de la productividad incrementada. En otras pala-
bras, los salarios y las horas mds reducidas deben ser siempre considerados como
un paquete.

Deben negociarse voluntariamente entre la direccion y el trabajo los objetivos
de las horas mds reducidas, y la forma de lograrlos. Las horas mds reducidas estdn
introduciéndose realmente a un ritmo adecuado, y deben continuar los positivos es-
fuerzos de ambas partes. Debe reconocerse la importancia del tiempo libre para los
individuos y, con un cambio en la actitud por parte de ambas partes, debe elaborar-
se una combinacidn bien equilibrada de tiempo de trabajo y tiempo libre.

Proporcionar mds dfas libres significa més trabajo en la industria de servicios en
los fines de semana. Debemos alejarnos de la practica usual de pensar solamente en
lo que se refiere a sdbados y domingos libres, y desarrollar un sistema mds flexible
aceptable por la sociedad.

Hay con toda seguridad un modelo de horas de trabajo adecuado para cada una
de las etapas de la vida de todo individuo que trabaja. Necesita estudiarse la intro-
duccién de diferentes sistemas que distribuyan flexiblemente las horas de trabajo
de por vida, segtin las condiciones de cada industria.

El gobierno estd promoviendo una meta anual de reduccién de horas de trabajo
sin considerar las condiciones actuales de la economia. Pero deben considerar las
razones para conceder aumentos de salarios y reduccién del horario y las condicio-
nes que hacen que esto sea posible. Al promover las metas de politica, el gobierno
necesita ser mds consciente de que muchas empresas estdn ya reconsiderando vo-
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luntariamente la cuestién de la reduccién de horas como consecuencia de la recien-
te escasez de trabajo y de las cambiantes actitudes hacia el trabajo.”

Fuente. NIKKEIREN: Hacia un crecimiento sélido: Informe del Comité para el
Estudio de las Cuestiones de Trabajo (Tokio, 1990), pagina 6. NIKKEIREN, Hibi-
ya Park Building, No. 415, 4° piso, 1-8-1 Yurakucho, Chiyoda-ku, Tokio 100,
Jap6n.

Portugal

Confederacao da Industria Portuguesa (CIP)
(Confederacion de la Industria Portuguesa)

Restimenes (traduccién resumida y no oficial del francés).

“No se han hecho cambios recientes en la ley vigente aprobada en 1971, que es
obsoleta y demasiado rigida. Las condiciones politicas y sociales han cambiado.

El Gobierno ha presentado diversos proyectos de ley sobre nuevos tipos de or-
denamientos del tiempo de trabajo y sobre la flexibilidad del tiempo de trabajo, que
se discutieron en el Consejo Social Permanente. Sin embargo, en opinién de la CIP,
las modificaciones propuestas en los proyectos de ley no son suficientes. El pro-
yecto de ley sobre flexibilidad de tiempo de trabajo permite un aumento en las
horas normales de trabajo diario, y el célculo de las horas a lo largo de un periodo
medio, solamente en ciertos casos especificos. El proyecto de ley propone un siste-
ma preferencial para el empleo a tiempo parcial de los disminuidos, trabajadores
con responsabilidades y estudiantes. Esta preferencia no respeta el derecho de las
empresas a elegir sus propios empleados. En relacién con el trabajo por turno, las
horas diarias maximas de trabajo no son suficientes en el marco general de prome-
dio de tiempo de trabajo a lo largo de 14 semanas.

Ademds de todos estos aspectos negativos, el proyecto de ley reduce las horas
méximas semanales de trabajo y el limite anual de horas extraordinarias.

La Confederacién de la Industria Portuguesa considera indispensable modificar
el Proyecto de Ley en el sentido de flexibilizar los ordenamientos del tiempo de
trabajo.

Debe introducirse una modificacién inmediata de las horas mdximas de trabajo
diarias y semanales, de la flexibilizacién de las horas de apertura de tiendas, del
célculo de promedio de horas de trabajo, de la flexibilizacién del trabajo por turno,
de el trabajo nocturno y los turnos de fin de semana, etc.

Fuente. Carta de la Confederagao da Industria Portuguesa a la OIT, de 14 de
agosto de 1990, CIP, Avenida 5 de Outubro, 35, 1°, 1000 Lisboa, Portugal.
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Reino Unido
Confederacion de Industrias Britanicas (CBI)

La CBI publicé una agenda para la actuacion sobre el efecto de los cambios es-
tructurales en la poblacidn activa en las politicas de empleo de las empresas. Segiin
la CBI, los empleadores ya no pueden aplicar un conjunto estdndar de politicas de
empleo y contratacion. Se describen las politicas que se consideran necesarias para
la total integracién de las mujeres en el trabajo.

Restimenes.

“Hay varias opciones que las empresas pueden considerar al introducir mas
“horas de acomodacién”, que van desde una ampliacién de las oportunidades a
tiempo parcial mediante el trabajo a largo plazo, al trabajo sobre una base “tempo-
ral”. Ademds, para ofrecer mds trabajo disponible sobre bases mas flexibles, los
empleadores quieren tomar en consideracién la forma de asegurar que las horas de
trabajo flexible no den lugar a confinar a las mujeres a trabajos de bajo nivel.

Horas de trabajo flexible. La oferta de facilitar trabajar sobre una base flexible
puede ayudar a un padre que trabaja a fijar sus tiempos de comienzo y finalizacién
considerando las posibilidades domésticas. Puede ser imposible coger un trabajo
con una exigencia rigida de comenzar a trabajar a las nueve de la mafiana, si una
mujer también tiene que llevar a los nifios a la escuela a esa hora. Permitir un pe-
riodo flexible de una o dos horas a ambos lados de las horas centrales fijadas,
puede contribuir algo a ayudar a hacer que la combinacién del trabajo y el domici-
lio sea un asunto mds practicable.

Trabajo a tiempo parcial. El trabajo a tiempo parcial es muy atractivo para una
mujer que vuelve al trabajo. Las empresas pueden responder a esto examinando la
necesidad de personal a jornada completa para ciertos trabajos, aumentando las
oportunidades para trabajo a tiempo parcial, y subrayando estas oportunidades en
las circulares sobre contratacion.

Es necesario dar idea de cémo pueden extenderse las oportunidades a tiempo
parcial a los trabajos de direccién y supervisién. En muchos casos hay dificultades
para tener a un director de una seccién o departamento a jornada completa a tiempo
parcial. Sin embargo, la introduccién de programas de reparto de trabajo y de divi-
sién de trabajo, y la cuidadosa gerencia de dichos programas una vez introducidos,
puede permitir a los empleados trabajar a tiempo parcial en puestos de mayor gra-
duacién con provecho para el empleado y el empleador a la par.

Trabajo a tiempo determinado. Para las mujeres con hijos en edad escolar, sola-
mente la disponibilidad de contratos a tiempo determinado puede permitirles salir
adelante con el problema del cuidado de los hijos durante las vacaciones escolares.
Bajo dichos contratos, un empleado puede ser contratado de forma permanente,
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con la opcién de no trabajar durante todos o parte de los periodos de vacaciones es-
colares. Los empleados contratados de esta forma pueden recibir la paga y las pres-
taciones de la misma forma que cualquier otro miembro permanente de personal,
aunque los niveles obviamente se determinardn sobre una base a prorrata, depen-
diendo del niimero de semanas trabajadas al afio. Durante los periodos de vacacio-
nes escolares, puede contratarse a personal extra, tipicamente estudiantes, para tra-
bajar a corto plazo.

... El trabajo a tiempo determinado, junto con la oferta de empleos de trabajo a
los estudiantes y a los escolares, puede tener una doble importancia, permitiendo
que mds mujeres con hijos continden trabajando, teniendo también una importancia
valiosa en la vinculacién de las escuelas y la ensefianza superior con la empresa.”

Fuente. CBI: Fuerza laboral 2000: Agenda para la actuaciéon (Londres, no-
viembre de 1988), pdginas 61-62. Confederacién de la Industria Britdnica, Centre
Point, 103 New Oxford Street, Londres WC1A 1DU, Reino Unido.

Organizaciones de trabajadores
Australia

Consejo Australiano de Sindicatos
(ACTU)

El Congreso de 1987 de ACTU ratificé las normas siguientes relativas al traba-
jo a tiempo parcial y por turno. Restimenes.

“Trabajo a tiempo parcial. La ACTU reconoce que los casos de trabajo a tiempo
parcial y el apoyo a dicho trabajo variardn segin las industrias. En algunas 4reas se
ha intentado forzar a los trabajadores al empleo a tiempo parcial. En otras dreas la in-
troduccién convenida y controlada del trabajo permanente a tiempo parcial se ha ne-
gociado. Para satisfacer las diversas presiones, el Congreso reafirma los principios
bésicos dominantes que deben sustentar la operacién del trabajo a tiempo parcial.

Primero: El trabajo a tiempo parcial no debe crearse a costa de trabajos a jornada
completa. La primera prioridad de los sindicatos debe ser la proteccién y con-
servacion de las oportunidades de empleo a jornada completa.

Segundo: El trabajo a tiempo parcial no es un medio de reduccion del desempleo y
no debe utilizarse como tal. Su introduccién no sustituye a las politicas econé-
micas efectivas. Evidentemente, la creacién de desempleo que puede asociarse
al trabajo a tiempo parcial debe evitarse.

Tercero: Cualquier cambio en las horas de trabajo o en las costumbres, debe intro-
ducirse solamente después de consulta y acuerdo con los sindicatos. A este res-
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pecto, los sindicatos que negocian las disposiciones a tiempo parcial deben con-
sultar con otros sindicatos que tienen miembros que pueden ser afectados.

Cuarto: El trabajo a tiempo parcial debe captar derechos completos a prorrata, y en

circunstancias e industrias adecuadas, llevar una sobreprima y basarse en las pe-
ticiones de los trabajadores de una vida de trabajo mds flexible.

Quinto: El trabajo a tiempo parcial no debe sustituir a una auténtica reduccién en el
tiempo de trabajo estdndar.

Trabajo por turno. El Congreso tiene desde hace tiempo una postura politica
que reconoce el efecto perjudicial del trabajo por turno sobre la salud y el estilo de
vida de los empleados. El trabajo llevado a cabo por la Unidad de Seguridad e Hi-
giene en el Trabajo de ACTU/VTHC dan fe de la precisién de esta postura. Este
trabajo ha descubierto una gama de efectos adversos...

La inquietud del Congreso va acompafiada de un reconocimiento de que las pre-
siones econdmicas implicitas en un ambiente altamente competitivo significan que
es improbable que se dé marcha atrds en la tendencia hacia un mayor uso del traba-

jo por turno.

El Congreso, consecuentemente, cree que es esencial que todos los sindicatos se
enfrenten a la perspectiva del trabajo por turno, puesto que sus miembros deben
continuar oponiéndose a su introduccién a no ser que:

(a) Haya un acuerdo de los trabajadores afectados y su sindicato.

(b) Se haya hecho un examen adecuado sobre los posibles efectos perjudiciales
para la salud del empleado y su bienestar social.

(c) Se consideren las posibilidades de tiempo de trabajo reducido, generalmente en
unién con el trabajo por turno.”

Fuente. ACTU: “Condiciones de trabajo”, documento presentado y aprobado en
el Congreso del ACTU de 1987, documento D118-88.

Bélgica

Centrale générale des Syndicats libéraux
de Belgique (CGSLB)
(Organizacion Central de los Sindicatos Liberales de Bélgica).

Restmenes (traduccién resumida y no oficial del francés).

“Las diversas posibilidades de derogar el marco legal bastante rigido han contri-
buido, en general, a la competitividad de las empresas belgas. Sin embargo, los di-
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ferentes instrumentos que permiten las organizaciones del tiempo de trabajo flexi-
ble, a veces van tan lejos, que crean problemas importantes.

Las diversas formas de derogar las normas bésicas que regulan las horas y la or-
ganizacion del trabajo, y la multiplicidad de situaciones generadas por estas dero-
gaciones, ponen en peligro la proteccién legal.

La existencia de mds y mds variados tipos de ordenamientos del trabajo hace di-
ficil encontrar soluciones globales para la familia y para otros problemas creados
por la flexibilidad.

La concentracién en los convenios a nivel de empresa y la relativa devaluacién
de las negociaciones sectoriales constituyen un peligro que estd directamente unido
a la introduccién de ordenamientos del tiempo de trabajo flexible.

La introduccién de la flexibilidad simplemente para reducir los costes es total-
mente inaceptable, tanto si da como resultado reducciones de personal o la anula-
cién de los pagos por horas extraordinarias.

Los nuevos regimenes de trabajo estdn intimamente relacionados con las nuevas
tecnologias. Aunque las nuevas tecnologias requieren horas mds flexibles de traba-
jo para ser rentables, deben también permitir la reduccién del tiempo de trabajo y la
introduccién de una flexibilidad “positiva” a favor del trabajador.”

Fuente. Informacién proporcionada a la OIT, de 13 de agosto de 1990. Centrale
générale des Syndicats libéraux de Belgique, Koning Albertlaan 95, 9000 Gent,
Bélgica.

Francia

Confédération francaise démocratique du Travail
(CFDT)
(Confederacion Francesa de Sindicatos Democraticos)

Observaciones de la CFDT sobre el convenio nacional para todos los trabajos
sobre ordenamientos del tiempo de trabajo, de marzo de 1989 (para més detalles
sobre este convenio, ver la Parte V: Recientes desarrollos en la legislacién y los
convenios colectivos). Resimenes (traduccion resumida y no oficial del francés).

“La CFDT acuerda firmar un convenio para todos los trabajos sobre el ordena-
miento del tiempo de trabajo por las siguientes razones:

— El convenio refuerza la negociacién a nivel de industria.

— Su concepto de la organizacién del tiempo de trabajo tiene en cuenta las condi-
ciones de trabajo y la vida de los asalariados, asi como la mejora y la consolida-
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cién del empleo permanente. La reduccién del tiempo de trabajo es una cuestién
reconocida, y puede ser materia de negociaciones a nivel sectorial y de empresa.

— Se confirma la norma de compensacién por las restricciones impuestas a los
asalariados. La reduccion del tiempo de trabajo y la consolidacién de empleo
permanente, se mencionan como formas de compensacion.

Las CFDT encuentra un apoyo nuevo en este convenio por:

— la limitacién del desarrollo incontrolado de los ordenamientos de tiempo de tra-
bajo introducidos por los empleadores;

— la reduccién del trabajo inestable, las horas extraordinarias y las horas de traba-
jo;

— el establecimiento de garantias minimas para los asalariados de la misma rama
en la organizacién del tiempo de trabajo;

— el establecimiento de guias para la negociacién a nivel de empresa.”

Fuente. “Aménagement de la durée du travail: La CFDT signe et mobilise”, en
Syndicalisme (Paris), No. 2252, 28 de marzo de 1989. CFDT, 4 boulevard de la Vi-
lette, 75955 Paris Cedex 19, Francia.

Confédération générale du Travail (CGT)
(Confederacion General de Trabajo)

Restimenes (traduccién resumida y no oficial del francés).

“Las précticas del tiempo de trabajo que estdn siendo introducidas ahora se ca-
racterizan por una regresién social en vez de una innovacién. Cambios fundamen-
tales en vez de modificaciones menores; y desnormalizacién en vez de nuevas or-
ganizaciones. La posibilidad de mejoras para el trabajador se consideran siempre
después de los intereses del empleador de més altos beneficios y salarios mds
bajos.

A lo largo de los 5 tltimos afios se han desarrollado tres formas de supresién de
la normativa en Francia:

- disposiciones legales que ofrecen la posibilidad de calcular el tiempo de trabajo
a lo largo de un periodo de varias semanas.

- permiso de la inspeccién de trabajo para el trabajo nocturno de las mujeres
donde existe un amplio convenio sectorial, pero no hay sindicato a nivel empre-
sarial;

- derogaciones de las disposiciones legales mediante negociacién colectiva a
nivel sectorial o a nivel de empresa o de centro de trabajo.
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La supresion de 1a normativa del tiempo de trabajo solamente es un elemento de
una ofensiva general contra los derechos adquiridos de los trabajadores.

Aunque el desarrollo de la ciencia y la tecnologia abre la posibilidad de aliviar a
la Humanidad de numerosos condicionantes tales como la reduccién de las horas
de trabajo, son los condicionantes de los empleadores los que se reducen y se in-
ventan unos nuevos para la poblacién activa.

La OIT ha preparado un informe que demuestra los males del trabajo nocturno.
Pero, por otra parte, la Conferencia Internacional de Trabajo ha dado carta blanca a
los empleadores para introducir el trabajo de noche en todos los sectores de la acti-
vidad econémica. En vez de buscarse proteccién con el argumento de la competiti-
vidad, los empleadores y gobiernos debian haber utilizado esta oportunidad para
eliminar el recurso al trabajo de noche como una forma de competencia.

Con respecto al método utilizado en Francia para introducir la supresién de las
normas, es particularmente escandaloso pretender que se ha alcanzado un convenio
mediante la negociacién colectiva, cuando hay una clara desigualdad entre las par-
tes debido a la division sindical y a la existencia de 2,5 a 3 millones de desemplea-
dos.

El uso de la negociacion colectiva, para destruir las garantias colectivas, contri-
buye a la destruccién de la negociacion colectiva y reduce la influencia del sindica-

lismo.”

Fuente. Informacién suministrada a la OIT, septiembre de 1990. CGT, 263 rue
de Paris, 93516 Montreuil Cedex, Francia.

Confédération générale du Travail - Force Quvriére
(CGT-FO)

En su XVI Congreso, la CGT-FO aprobé una resolucién sobre la reduccién del
tiempo de trabajo. Restiimenes (traduccién resumida y no oficial del francés).

“El XVI Congreso de la CGT-FO reafirma que la reduccién del tiempo de tra-
bajo, sin pérdida de retribucidn, es una exigencia prioritaria en el campo del tiempo
de trabajo. Esto estd totalmente justificado por los grandes aumentos recientes en la
productividad que permiten la creaccién de nuevos trabajos y la mejora de las con-
diciones de trabajo.

El ordenamiento del tiempo de trabajo es uno de los elementos de las condicio-
nes de trabajo. El Congreso condena las disposiciones legales que han conducido al
progresivo desmantelamiento del Cédigo de Trabajo con el pretexto de la flexibili-

dad y la competitividad.
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Documentos ministeriales recientes muestran que el recurso abusivo a las horas
extraordinarias, al trabajo a tiempo parcial, a formas precarias de trabajo, a trabajo
en domingos, y al aumento del trabajo por turno y nocturnos continuos no han con-
ducido a una reduccién global del tiempo de trabajo sino, por lo contrario, han
dado lugar a menudo a un aumento. Durante la negociacién del acuerdo nacional
interprofesional sobre el ordenamiento del tiempo de trabajo, Force Ouvriere ha re-
cordado:

— su adhesién a la primacia de los convenios a nivel sectorial;

— su negativa a considerar la creacién de trabajos y la mejora de las condiciones
de trabajo como una compensacién por los ordenamientos del tiempo de traba-

jo.
Como consecuencia el Congreso pide:

— la abolicién de leyes y normas que permitan que los convenios a nivel empresa-
rial deroguen la ley y los convenios colectivos a nivel sectorial;

— la continuacién en la reduccién de las horas semanales de trabajo sin pérdida de
paga, en particular mediante convenios colectivos para cada rama;

— reduccion de las horas extraordinarias;

— extricto respeto de las disposiciones legales sobre horas complementarias de los
trabajadores a tiempo parcial,

— eliminacién de las horas “de equivalencia” remanentes;

La CGT-FO reafirma su oposicién a cualquier posibilidad de obligar a los traba-
jadores a trabajar en domingos y dias de fiesta oficiales, en particular en los gran-
des almacenes.

En relacién con el trabajo por turno y nocturno continuos, el Congreso reclama:

— limitacién de este tipo de trabajo cuando no estd justificado por razones técnicas
o sociales, teniendo en cuenta sus condicionantes y naturaleza perjudicial;

— la inmediata y significativa reduccién del tiempo de trabajo por debajo de la se-
mana de trabajo de 35 horas prevista por la ley;

— revisién médica especial y posibilidad de asignacién al trabajo de dfa con las
mismas calificaciones.”

Fuente. “La réduction du temps de travail”, en F.0.Hebdo (Paris), No. 1983, 9
febrero de 1989.
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Alemania

Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB)
(Confederacion Alemana de Sindicatos)

En su 14 Congreso Federal Ordinario, celebrado en mayo de 1990, la DGB
aprobd ciertas resoluciones sobre cuestiones de tiempo de trabajo. Resimenes (tra-
ducciones resumidas y no oficiales del alemdn).

Resolucion 197 sobre politica de tiempo de trabajo

“La semana de 35 horas con salario total sigue siendo la meta inmediata de
todos los sindicatos dentro de la DGB. El tiempo de trabajo normal de lunes a vier-
nes debe establecerse en los convenios colectivos, y deben defenderse los fines de
semana libres. Las horas extraordinarias deben ser una excepcién. Deben ser estric-
tamente limitadas por el convenio colectivo y compensadas por tiempo libre obli-
gatorio.

Los trabajadores a turno, particularmente los trabajadores del sistema nocturno
y de tres turnos continuos, deben disfrutar: de medidas compensatorias, tales como
horas reducidas de trabajo; de pausas para descanso retribuidas de 30 minutos
como minimo por turno, como parte del tiempo de trabajo; y del derecho a pasarse
al trabajo normal de dia después de una cierta edad o periodo de empleo.

La DGB apoya las mayores posibilidades de elecciones individuales en relacién
con la duracién y distribucién de horas de trabajo dentro de limites socialmente
aceptables. Pero rechaza una expansion de las organizaciones del tiempo de trabajo
orientadas al capital que solamente pretenden prolongar el tiempo de uso del equi-
po, y que dan lugar a horas no habituales de trabajo. Es, por tanto, necesario, en-
sanchar los derechos de cogestién de los comités de empresa para evitar las horas
no habituales de trabajo.”

Resolucidn 198 sobre la oposicion colectiva de la DGB y sus sindicatos afilia-
dos contra la flexibilidad y la supresion de la normativa (aprobada como anexo a
la resolucion 197)

“La tarde de compras extendida, una vez a la semana, ha sido introducida en
contra de las disposiciones de los convenios colectivos y de los deseos de los em-
pleados. Al mismo tiempo hay una campafia de ciertos grupos politicos para renun-
ciar a la Ley de Horas de Apertura de Tiendas. Esto es parte de la estrategia de los
empleadores para la flexibilidad, supresién de las normas de horas de trabajo, in-
troduccién de los turnos continuos y el trabajo en sdbado y domingo.

En contra de nuestras espectativas, muchos consumidores utilizan esta tarde de
compras extendida. La cuestién para nosotros ahora es qué podemos hacer para que
los trabajadores y sus familias como consumidores contribuyan a abolir estas
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horas de trabajo ampliadas. Deben reconocer que la campafia contra la Ley de
Horas de Apertura de Tiendas es parte de una estrategia de los empleadores mds
general para la supresion de la normativa.

Los intereses de todos los trabajadores estdn a favor de la abolicién de estas tar-
des de compra extendidas y de evitar hacer otras horas posteriores de apertura; so-
lamente entonces podran parar la extension del trabajo por turno y del trabajo regu-
lar en sdbados y domingos.”

Resolucion 208 sobre la reduccion y organizacion del tiempo de trabajo

“El objetivo de todos los sindicatos dentro de la DGB es reducir mds las horas
de trabajo semanal con salario completo hasta que la semana de 35 horas se haya
alcanzado.

Las reducciones del tiempo de trabajo logradas por la DGB, han probado hasta
ahora su eficacia en la salvaguardia y creacién de empleo.

Mids de 250.000 trabajos pudieron crearse mediante las horas de trabajo sema-
nales reducidas, y mds de 80.000 mediante la jubilacién anticipada.

En vista de la continua reduccién de la mano de obra y de las estrategias de ra-
cionalizacién de los empleadores, sigue siendo un objetivo de la negociacién colec-
tiva unas nuevas reducciones del tiempo de trabajo. La puesta en prictica de las
horas semanales reducidas en las diferentes industrias debe organizarse para lograr
el més alto empleo posible y la humanizacion del efecto del trabajo, juntamente
con més tiempo de ocio para el empleado individual. Deben rechazarse los intentos
unilaterales de las empresas de introducir flexibilidad que sea inaceptable para los
trabajadores.”

Resolucion 210 sobre relaciones normales de empleo

“La DGB promueve las relaciones de trabajo a jornada completa, sin limites de
tiempo, en un marco de condiciones razonables de trabajo y horas de trabajo regu-
ladas, asi como el trabajo a tiempo parcial con proteccién social e inclusién en la
seguridad social. Las relaciones de trabajo que no estén reguladas ni protegidas
deben incluirse en los convenios colectivos. Deben incluirse en la seguridad social
todos los nuevos trabajos. La creacién de trabajos a tiempo parcial y el ordena-
miento de las relaciones de trabajo para los trabajadores a tiempo parcial, pueden
hacerse solamente con el consentimiento del comité de empresa.

Los objetivos de la negociacién colectiva son los siguientes:

— los trabajos a tiempo parcial solamente deben ser trabajos adicionales. El cam-
bio de trabajos a jornada completa en trabajos a tiempo parcial s6lo puede tener
lugar si el empleado afectado lo pide asf;

— la duracién del tiempo de trabajo semanal de los trabajadores a tiempo parcial
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debe establecerse en el contrato de trabajo. El trabajo mds alld de las horas de
trabajo acordadas tiene que convenirse, y debe ser considerado como tiempo
extra, que, por tanto, tiene que pagarse.

— todo empleado a tiempo parcial tiene derecho a cambiar a trabajo a jornada

completa. Las ofertas correspondientes deben hacerse, consecuentemente, en
primer lugar a los trabajadores a tiempo parcial;

— no es admisible el trabajo a peticion;
— todos los demds convenios colectivos y normas legales son aplicables a los tra-
bajadores a tiempo parcial.

El empleo estable no debe conseguirse solamente mediante la negociacién co-
lectiva. Por eso la DGB exige la prohibicién legal de la subcontratacién y de las re-
laciones de empleo sin cobertura de la seguridad social.”

Fuente. Abteilung Tarifpolitik, DGB: “Angenommene Antrdge zur Arbeitszeit-
politik” (10 de julio de 1990). DGB, Hans-Bockler-Strasse 39, W-4000 Dusseldorf

30, Alemania.

Suecia

Landsorganisationen i Sverige (LO)
(Confederacion Sindical Sueca)

La LO ha propuesto una nueva politica en el campo de las horas de trabajo du-
rante su Congreso de 1991. Tiene en cuenta las peticiones de los empleados de una
mayor influencia sobre sus horas de trabajo. Restimenes.

“Una politica de horas de trabajo solidaria-

— trabajard en favor de una reduccién gradual general de las horas de trabajo a un
promedio de 30 horas a la semana como objetivo global;

— partird de una medida comin de horas de trabajo que haga posible comparar las
horas de trabajo de grupos diferentes;

— dard también prioridad en el futuro a la reduccién de horas de trabajo para gru-
pos que, debido a razones familiares o de trabajo, necesitan horas més reducidas
de trabajo;

— se encargard de que el afiliado tenga una posicién mas fuerte respecto al emple-
ador en relacién con la programacién de las horas de trabajo;

— proporcionard posibilidades para que se establezcan soluciones flexibles a peti-
cion del afiliado;
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- proporcionaréd posibilidades para acumular las horas de trabajo que puedan
usarse para un permiso coherente de mayor duracién, para dias ocasionales de
permiso o como permiso de parte de un dia;

— fortalecerd las posibilidades de los sindicatos de salvaguardar los intereses de
los afiliados dentro del campo de las horas de trabajo a nivel local y central;

— propondrd la legislaciéon que refuerce la influencia de los empleados sobre las
horas de trabajo, y que proteja a los empleados contra horas de trabajo que sean
peligrosas para la salud o que se entremetan en las posibilidades de tener una
vida social y familiar normal;

— proporcionard a los empleados a tiempo parcial la posibilidad de prolongar sus
horas de trabajo cuando el empleador necesite contratar nuevo personal y limi-
tar las posibilidades de empleo a tiempo parcial.

Para resumir, las propuestas implican que la legislacién dentro del campo de las
horas de trabajo debe establecer, de una manera totalmente diferente, los “marcos
de proteccién” bésicos para las horas de trabajo en relacién con las horas de trabajo
anuales, diarias, descanso nocturno, semanal, horas extraordinarias, tiempo de dis-
ponibilidad, tiempo de servicio, etc.

El empleado debe, por tanto, poder ejercer, dentro de estos marcos, una fuerte
influencia sobre la programacion de las horas de trabajo basadas en los convenios o
en la legislacién. Esto se aplica a ciertos derechos relativos a la programacién de
las horas de trabajo anual, a las horas de trabajo flexibles y a la programacién del
permiso anual. Esto también atafie a diferentes derechos que hacen posible que
todo el mundo elija entre ser compensado por las horas extraordinarias mediante
remuneracién en metélico o tiempo libre, reservar horas trabajadas para un permiso
coherente, y decidir por sf mismo sobre los permisos de duracién mds corta.

Los convenios a nivel local y central deben regular las condiciones previas que
deben aplicarse dentro de diferentes campos de actividades, y cuyas divergencias
pueden ser necesarias debido a la naturaleza del trabajo.”

Fuente. Carta de la LO a la OIT de 5 de octubre de 1990. LO, Barnhusgatan 18,
105, 53, Estocolmo, Suecia.
Suiza

Union syndicale suisse (USS)
(Coalicion de Sindicatos Suizos)

El 47 Congreso de la USS de 1986 aprob6 una declaracién de 12 puntos sobre
el tiempo de trabajo (traduccién resumida y no oficial del francés).
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“1. La libertad individual solamente puede establecerse por medio de normas co-
lectivas. Debe hacerse cumplir la ley y los convenios colectivos.

2. Exigimos trabajo para todos y mdés libertad en la organizacién de la vida de
cada uno. Con esta finalidad, es indispensable una reduccién radical en las
horas de trabajo. A corto plazo, la semana de trabajo debe reducirse a 40 horas
para todo el mundo, sin pérdida de ingresos. A medio plazo, la semana de traba-
jo debe reducirse a 35 horas.

3. La jubilacién progresiva y anticipada, asi como el permiso por maternidad y por
estudios, permiten que se tengan en cuenta la diversidad de situaciones y vidas
individuales.

4. Debe impedirse la intensificacién del ritmo de trabajo mediante la participacién
de los trabajadores en la toma de decisiones, y mediante el mantenimiento de un
adecuado nivel de personal permanente.

5. Deben limitarse las horas extraordinarias a un minimo estricto, y ser compensa-
das con tiempo libre en proporcién a las remuneraciones adicionales.

6. Debe limitarse el trabajo en domingos y el nocturno a un minimo estricto, y
deben mejorarse las condiciones de trabajo en el caso de trabajo por turno, tra-
bajo nocturno y en domingo. Debe permanecer en vigor la prohibicién de traba-
jo en domingo y nocturno para las mujeres.

7. Las normas sobre horas de trabajo, tanto en las leyes como en los convenios co-
lectivos, deben redactarse teniendo en cuenta los deseos y necesidades de los
trabajadores individuales con la méxima amplitud compatible con el interés ge-
neral de todos y las necesidades del personal en conjunto. El ordenamiento indi-
vidual del tiempo de trabajo no debe reducir ni la seguridad de empleo ni la
proteccion de los trabajadores.

8. Debe mantenerse dentro de estrictos limites, y no ocasionar fluctuaciones en los
salarios, la flexibilidad en las horas de trabajo y las variaciones estacionales de
la actividad.

9. Los trabajadores a tiempo parcial deben disfrutar de las mismas condiciones de
trabajo que los trabajadores a jornada completa, y debe garantizarse su inclu-
sién en los planes de seguridad social.

10. Se rechazan todos los tipos de trabajo que impiden unos ingresos previsibles y
el tiempo libre (trabajo a peticién).

11. Los contratos a tiempo determinado deben limitarse a actividades que estdn
verdaderamente limitadas en su duracién, y en el caso de prorrogarse, deben
conducir a una integracién a largo plazo dentro del personal de la empresa.
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12. La USS debe organizar cambios de experiencias entre las federaciones y refor-
zar su solidaridad. Su actividad debe pretender mejorar el marco legal nacional.
Debe participar en la actividad sindical internacional sobre la reduccién del
tiempo de trabajo y por la mejora del ordenamiento del tiempo de trabajo.”

Fuente. USS: “47 Congres de 1'USS: Theses et résolutions adoptées le 15 no-
vembre 19867, en Revista sindical suiza (Berna), No. 6, 1986, piginas 180-182.
USS, Monbijoustrasse 61, 3007 Berna, Suiza.

USS

En su Congreso de octubre de 1990 en Interlaken, la USS aprobé una resolu-
cién relativa a la proteccién de los trabajadores, que reafirmé su postura sobre la
reduccién y ordenamiento del tiempo de trabajo adoptada en su Congreso de 1986.
Restimenes. (Traduccién resumida y no oficial del francés).

“El Congreso de la Coalicién de Sindicatos Suizos:

— sigue comprometido a aumentar el control de trabajadores sobre su tiempo y a
fortalecer su seguridad y la proteccién de su salud;

— se opone al propdsito de los empleadores de desmantelar la proteccién del tra-
bajador, en particular a su exigencia de una revisién de la Ley de Trabajo para
facilitar la introduccién de horas fuera de lo normal (horarios que varian en
todos los momentos del dia y de la noche, trabajo de domingo y nocturno) y
pone en cuestién la validez de un marco legal minimo.

— observa con satisfaccién que en el proceso de consulta sobre la revision del pro-
yecto de la Ley de Trabajo, un gran bloque de organizaciones de trabajadores lo
rechazé, y sectores significantes de la poblacién (organizaciones de mujeres,
iglesias, etc.) se opusieron al proyecto sugerido por los empleadores;

— analiza las conclusiones de la 77 Sesién de la Conferencia Internacional de Tra-
bajo relativa al trabajo nocturno. Aun cuando la OIT, desafortunadamente, no
ha avanzado en las restricciones generales sobre el trabajo nocturno, el Congre-
so de la USS se complace de que se haya aprobado un Convenio que reconoce
la necesidad de proteccién especifica para todos los que trabajan por la noche.
En relacién con el Convenio Aéreo.89, que prohibe el trabajo nocturno de las
mujeres en la industria, el Congreso de la USS subraya el riesgo de la apertura a
interpretaciones nacionales originado por el Protocolo adicional aprobado. Sin
embargo, observa con satisfaccion la derrota de los que querian abolir este Con-
venio;
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estd indignada por la presién realizada por la Coalicién Central de Asociaciones
de Empleadores [Union centrale des associations patronales] sobre el gobierno
federal (Conseil fédéral) para denunciar el convenio No.89, de la OIT, empu-
jando de este modo a Suiza a abandonar su solidaridad con aquellos paises -
tanto los industrializados como los del tercer mundo- que se han comprometido
a no permitir que el trabajo nocturno de las mujeres sea un medio de competen-
cia. Piden para nuestro pafs el derecho a explotar més a las mujeres bajo el pre-
texto de la igualdad.

El Congreso de la USS observa y decide que:

La Ley de Trabajo no carece de flexibilidad, sino de coherencia y rigor. Es ina-
ceptable que sectores globales disfruten de la posibilidad de hacer que su perso-
nal trabaje mds, por la noche y en sdbados, sin pagarle la mds minima compensa-
cién, y sin ningtin control. La Ordenanza No.2 de la Ley de Trabajo, que incluye
todas estas medidas especiales, debe revisarse tan pronto como sea posible, de
acuerdo con los siguientes objetivos: reduccién de la lista de excepciones, de las
horas de trabajo que progresivamente se reducen para la mayoria de los trabaja-
dores, restriccion del trabajo nocturno y en domingo a las operaciones indispen-
sables, mejoras en la compensacion por horarios de trabajo excepcionales.

Los gobiernos federales y cantonales (OFIAMT) deben dar prioridad a la pro-
teccion de los trabajadores en la aplicacién de la Ley de Trabajo. La publica-
cién de autorizaciones para excepciones debe permitir un examen piblico de
los criterios utilizados, en particular para el trabajo nocturno y en domingo.
Los sindicatos deben tomar medidas contra las autorizaciones abusivas; los
empleadores deben comprender que no pueden introducir horas de trabajo inu-
suales sin consulta con los trabajadores y sus organizaciones, y deben demos-
trar la naturaleza indispensable del sacrificio que piden.

Cualquier revision de la Ley de Trabajo debe tener en cuenta el progreso alcan-
zado en el tiempo de trabajo diario y prescribir como semana normal de trabajo
la de 40 horas.

Cualquier revisién debe confirmar la norma de prohibicién del trabajo noctur-
no para todos; limitar el trabajo nocturno a casos excepcionales; especificar
que debe compensarse con tiempo libre; y especificar las medidas para dismi-
nuir los efectos perjudiciales sobre los trabajadores nocturnos, tanto hombres
como mujeres. Suiza debe ratificar tan pronto como sea posible el nuevo Con-
venio de la OIT sobre trabajo nocturno y rectificar las principales lagunas en su
legislacion, particularmente -como siempre- la deficiencia en relacién con la
proteccién de la maternidad.
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9.

10.

12.

Las medidas legales especiales de proteccién para las mujeres son modelos que
deben extenderse gradualmente a todos los trabajadores (por ejemplo, fijando
exigencias mds severas para las derogaciones relativas al trabajo en domingo,
mejorando la proteccién de la salud y el desarrollo personal). No puede alcan-
zarse la igualdad de derechos entre los hombres y las mujeres permitiendo que
las mujeres estén sometidas a condiciones de trabajo perjudiciales para su salud
y seguridad, lo que actualmente se impide mediante la prohibicién del trabajo
nocturno. El trabajo por la noche es atin més perjudicial para las mujeres ya que
la mayoria de ellas tienen una carga de trabajo doble o triple, y el tipo de em-
pleo nocturno disponible para ellas no promociona el desarrollo de una carrera.

El Convenio No.89 de la OIT prohibe el trabajo nocturno de las mujeres en la
industria, pero lo permite para “mujeres que tienen trabajos responsables de ca-
racter técnico o directivo”. Consecuentemente, el Convenio no es un obstiaculo
para el desarrollo de la carrera de las mujeres: el argumento basado en iguales
derechos es una depravacién de la aspiracién a la igualdad entre hombres y
mujeres. La denuncia de este Convenio por el gobierno federal demostraria una
carencia total de conocimiento de las opiniones de las organizaciones de traba-
jadores, y en un momento u otro conduciria a la explotacién de la mayoria de
las mujeres indefensas. Los empleadores se aprovecharian mds que nunca de
no proporcionar formacién, de la discriminacién salarial, de la importancia de
los papeles tradicionales que las mujeres deben asumir y de sus bajas tasas de
sindicacién. Una denuncia asi cortacircuitaria el proceso normal de tomas de
decisiones, ignorando las opiniones expresadas en la revisién del proyecto de
la Ley de Trabajo, eliminando -mediante un acto de autoridad en favor de los
empleadores- una parte central de la legislacion suiza que protege a los trabaja-
dores. Esto darfa lugar a una crisis politica. La USS exige del gobiemo federal
que en ningin caso denuncie el Convenio No. 89 de la OIT.

El desarrollo social no implica un aumento del trabajo en domingos y por la
noche, sino su reduccién. La Orden del Tribunal Federal (Tribunal fédéral) de
28 de septiembre de 1990 confirma y refuerza los esfuerzos hechos por los sin-
dicatos para proteger a los trabajadores contra las consecuencias del trabajo
nocturno para la salud y la vida social y familiar. Corresponde a la OFIAMT
[autoridades federales] imponer mds claramente un respeto a las disposiciones
legales, lo que no se ha hecho hasta ahora. El Congreso de la USS pide al Par-
lamento Federal, y a todas las fuerzas progresistas, comprometer todas sus
energias para asegurar que Suiza, uno de los paises mds ricos del mundo, no
vea los derechos y la proteccion de los trabajadores socavados con el pretexto
de la flexibilidad y modernizacién, en vez de consolidarlos y extenderlos a
todos los trabajadores.”
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Fuente. “Résolution relative a la protection des travailleuses et des travailleurs”,
aprobada en el Congreso de la USS de 1990, celebrado en Interlaken del 18 al 20
de octubre de 1990. USS, Monbijoustrasse 61, 3007 Berna, Suiza.

Otras instituciones
Reino Unido
Unidad de Bajo Salario

La Unidad de Bajo Salario es un organismo de investigacion independiente. Re-
stimenes de su propuesta sobre una propuesta de Directiva de la CEE sobre trabajo
a tiempo parcial.

“Sin embargo, si se tienen que proteger adecuadamente los derechos de los tra-
bajadores temporales y a tiempo parcial, se tendrdn que reforzar las propuestas. La
omisién mds notoria es la falta de alguna referencia a la igualdad de salario entre
los trabajadores a tiempo parcial y los trabajadores a jornada completa.

Dado que las mujeres que trabajan a tiempo parcial (la mayor parte de los traba-
jadores a tiempo parcial) en el Reino Unido ganan menos del 75% de los ingresos
horarios a jornada completa de los hombres, nos encontramos ante un gran vacio.
Esto ha contribuido al aumento de més de un millén en el nimero de salarios por
debajo del limite moral del Consejo de Europa (el 68% de la media de los ingresos)
entre 1979 y 1989; el 82% de los trabajadores a tiempo parcial ganan ahora menos
de 163 libras a la semana.

En una propuesta a la [Clomisién la Unidad de Bajo Salario argumenta que
debe volverse a redactar la Directiva para asegurar que los trabajadores a tiempo
parcial tienen el mismo trato que los trabajadores a jornada completa en la misma
situacidn, excepto donde la diferencia en las horas de trabajo justifique diferente
trato. Los trabajadores a tiempo parcial deben tener igual trato en:

— tarifas salariales, paga por vacaciones, subsidios de jubilacién y desempleo;
— planes estatales y de seguridad social en el trabajo;

— acceso a la formacién profesional y a la promocion;

— laorganizacién y la gestién del trabajo;

— normas sobre despido;

— informacién, consulta y representacion de los 6rganos del trabajador;

— acceso a las instalaciones sociales;
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Los empleadores britdnicos serdn forzados a hacer grandes cambios si se aprue-
ban estas Directivas. Las empresas tendrdn que:

— consultar con los representantes de los trabajadores antes de contratar a trabaja-
dores temporales o a tiempo parcial;

— informar regularmente sobre el uso de los trabajadores a tiempo parcial si hay
mds de 1000 empleados;

— tener en cuenta a los trabajadores atipicos cuando se disefien los sistemas de
consulta del empleado.

El Reino Unido estd entre los peores paises cuando se trata de proteger a dichos
trabajadores. La Comisidn estima que 2,4 millones de trabajadores a tiempo parcial
en el Reino Unido no pagan aportaciones al seguro nacional, y por tanto no estardn
habilitados para las prestaciones de pensién, de enfermedad y de desempleo por
propio derecho.

El Gobierno del Reino Unido argumenta que este bajo nivel de reglamentacién
ha sido responsable del crecimiento del trabajo temporal y a tiempo parcial, pero su
argumento es simplista y engafioso. Otros paises europeos como Holanda, Suecia y
Dinamarca tienen mds proteccién reglamentaria y mayor niimero de trabajadores a
tiempo parcial en la fuerza laboral.

Las raices de los problemas a los que se enfrentan los trabajadores a tiempo par-
cial y otros trabajadores atipicos, estdn profundamente arraigados en las actitudes
hacia el trabajo de las mujeres. Ya es hora de que la legislacién sobre la igualdad se
ampliara para incluir toda la fuerza laboral del Reino Unido.”

Fuente. Unidad de Bajo Salario: “Breathing life into the social charter”, en The
New Review (Londres), No. 5, Agosto-Septiembre 1990, paginas 6-8. Unidad de
Bajo Salario, 9 Upper Berkeley Street, Londres W1H 8BY, Reino Unido.
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Parte V

DESARROLLOS RECIENTES EN
LA LEGISLACION Y EN
LOS CONVENIOS COLECTIVOS

Esta parte de la Recopilacion describe los desarrollos en la legislacién y conve-
nios colectivos que afectan a diversos ordenamientos del tiempo de trabajo en pai-
ses seleccionados (Australia, Austria, Bélgica, Checoslovaquia, Dinamarca, Fran-
cia, Alemania, Jap6n, los Paises Bajos y Noruega). Estas descripciones no son ex-
haustivas. Explican los nuevos ordenamientos del tiempo de trabajo que pueden in-
troducirse de acuerdo con la legislacién, mediante convenios colectivos, o median-
te un convenio extendido (esto es, cuando la legislacién estipula la posibilidad de
que un convenio colectivo se extienda por una autoridad competente para incluir a
todo el sector, aunque todos los incluidos puede que no hayan sido partes del con-
venio original).

Se incluyen ejemplos de los siguientes tipos de ordenamientos alternativos de
tiempo de trabajo: trabajo por turno; trabajo a tiempo parcial; horas de apertura de
tiendas; trabajo nocturno; trabajo de fin de semana; semanas de trabajo reducidas;
tiempo flexible; horas escalonadas; programas de promedio de horas; trabajo a pe-
ticién; y, finalmente, organizaciones individualizadas de tiempo de trabajo.

Donde la ley ha sido incluida en las Series Legislativas, de la OIT, se hace men-
cién a ello. Obsérvese que desde 1990 las Series Legislativas han sido reemplaza-
das por Documentos de la Ley Laboral. Los Documentos de la Ley Laboral es una
publicacién periddica de la OIT que incluye textos de la legislacién nacional.
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INTERNACIONAL
Organizacion Internacional de Trabajo (OIT)

El tiempo de trabajo y otras materias sociales y laborales se regulan a nivel in-
ternacional por las normas internacionales de trabajo que se incluyen en los Con-
venios y Recomendaciones aprobadas por la Conferencia Internacional de Trabajo.
Los Convenios son comparables a tratados internacionales multilaterales: estdn
abiertos a la ratificacién y, una vez ratificados, crean preceptos especificos y obli-
gatorios. Las Recomendaciones ofrecen un asesoramiento no obligatorio y, a me-
nudo, desarrollan las disposiciones del Convenio sobre el mismo tema. Ambos
tipos de instrumentos son elaborados por medio de un laborioso procedimiento,
que implica un trabajo preparatorio extenso, dos debates completos en la Conferen-
cia Internacional de Trabajo y la aprobacién por una mayoria de dos tercios de los
delegados del gobierno, del empleador y del trabajador.

Convenio sobre Trabajo Nocturno, 1990, No.171, y Recomendacion, 1990,
No.178, y Protocolo de 1990 del Convenio de Trabajo Nocturno (Mujeres) (Revisa-
do) 1948, No.89

El Convenio y la Recomendacién, que se aprobaron por la Conferencia General
de la Organizacién Internacional de Trabajo durante su 77 Junta (Génova, 26 de
Junio de 1990), son las primeras normas internacionales que regulan las condicio-
nes en las que se debe hacer el trabajo nocturno. Las normas anteriores prohiben el
trabajo nocturno de las mujeres en la industria o de los nifios y jévenes, pero no tra-
tan las condiciones de trabajo de los trabajadores nocturnos. Las nuevas normas no
prohiben el trabajo nocturno para ninguna categoria de trabajadores.

El 4mbito de aplicacién de las nuevas normas es muy amplio: se aplican a todas
las personas empleadas, tanto hombres como mujeres, con excepciones y exclusio-
nes limitadas. Sin embargo, un pais que ratifica el Convenio puede aplicarlo pro-
gresivamente.

Las normas se aplican fundamentalmente a los trabajadores nocturnos, que son
personas empleadas que trabajan por la noche en un alto grado. La noche se define
como un periodo de 7 horas como minimo, que incluye el intervalo de la media
noche a las 05:00 h, que es més corto que el periodo de las normas anteriores.

El Convenio incluye seguridad e higiene, cambio al trabajo de dia, proteccién
de la maternidad, compensacion, servicios sociales y consulta de los representantes
de los trabajadores. La Recomendacién proporciona mds detalles sobre estos aspec-
tos e incluye materias adicionales, en particular el tiempo de trabajo.

El Protocolo, un instrumento de revision parcial del Convenio No.89 que prohi-
be el trabajo nocturno de las mujeres en la industria, se aprobd para proporcionar
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mayor flexibilidad en la puesta en préctica del Convenio. Puede ser ratificado por
los paises obligados por el Convenio No.89, modificando asi sus preceptos actua-
les. Los Estados Miembros que todavia no han ratificado el Convenio No.89, tie-
nen la opcidn de ratificar el Convenio con el Protocolo o sin €l. El Protocolo puede
permitir a algunos paises adaptar su deseo de proteger a las mujeres con las consi-
deraciones de igualdad de oportunidades y de competitividad. De acuerdo con el
Protocolo, las normas o leyes nacionales pueden permitir el trabajo nocturno de las
mujeres en la industria bajo condiciones estrictamente definidas.

Restimenes.
Convenio No.171
“Articulo 1. Para los fines de este convenio:

(a) el término “trabajo nocturno” significa todo trabajo que se realiza durante un
periodo no inferior a 7 horas consecutivas, incluyendo el intervalo desde la
media noche a las 5 de la mafiana, que se determinard por la autoridad compe-
tente después de consultar con las organizaciones mds representativas de emple-
adores y trabajadores, o mediante convenios colectivos.

(b) el término “trabajador nocturno” significa una persona empleada cuyo trabajo
requiere la realizacién de un sustancial nimero de horas de trabajo nocturno
que superan un limite especificado. Este limite se fijard por la autoridad compe-
tente después de consultar con las organizaciones mds representativas de emple-
adores y trabajadores, o mediante convenios colectivos.

Articulo 2. 1. Este Convenio se aplica a todas las personas empleadas con ex-
cepcion de los empleados en la agricultura, ganaderfa, pesca, transporte maritimo y
navegacion fluvial.

2. Un Miembro que ratifique este Convenio puede, después de consultar con las
organizaciones representantivas de los empleadores y trabajadores afectados, ex-
cluir total o parcialmente de su &mbito de aplicacién categorias limitadas de traba-
jadores cuando la aplicacion del Convenio a ellos diera lugar a problemas especia-
les de naturaleza considerable.

3. Todo Miembro que se valga de la posibilidad proporcionada en el pardgrafo
2 de este articulo indicar4, en sus informes sobre la aplicacién del convenio segtin
el Articulo 22 de la Constitucién de la Organizacién Internacional de Trabajo, las
categorias particulares de trabajadores asi excluidos, y las razones de su exclusion.
Describird también todas las medidas tomadas con vistas a extender progresiva-
mente las disposiciones del Convenio a los trabajadores afectados.

Articulo 3. 1. Las medidas especificas requeridas por la naturaleza del trabajo
nocturno, que incluirdn, como minimo, las referidas en los Articulos 4 a 10, se to-
marén para los trabajadores nocturnos con objeto de proteger su salud, ayudarles a
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satisfacer sus responsabilidades sociales y familiares, proporcionarles oportunida-
des para promocién en el trabajo y compensarles adecuadamente. Se tendrdn tam-
bién en cuenta dichas medidas en los campos de la seguridad y proteccién de la
maternidad para todos los trabajadores que hagan trabajos nocturnos.

2. Las medidas a las que se alude en el pardgrafo 1 anterior, pueden aplicarse
progresivamente.

Articulo 4. 1. A peticién suya, los trabajadores tendrdn derecho a someterse a
un chequeo médico gratuito, y a obtener consejo sobre cémo reducir o evitar los
problemas de salud relacionados con su trabajo:

(a) antes de ocupar un puesto como trabajador nocturno;
(b) a intervalos regulares durante dicha asignacién al puesto;

(c) si tienen problemas de salud durante dicha asignacién al puesto, que no son ori-
ginados por otros factores distintos de la realizacién del trabajo nocturno.

2. Con la excepcién de un informe de incapacidad para el trabajo nocturno, los
informes de dichas valoraciones no se transmitirdn a otros sin el consentimiento de
los trabajadores, y no se utilizardn en perjuicio de ellos.

Articulo 5. Se pondréan a disposicién de los trabajadores que hacen trabajo noc-
turno instalaciones adecuadas de primeras ayudas, incluyendo las medidas me-
diante las que dichos trabajadores, donde fuera necesario, pueden ser llevados répi-
damente a un lugar donde pueda proporcionarse un tratamiento adecuado.

Articulo 6. 1. Los trabajadores nocturnos declarados, por razones de salud, ina-
decuados para el trabajo nocturno, serdn transferidos, donde se pueda hacer, a un
trabajo semejante para el que sean adecuados.

2. Si no se puede hacer la trasferencia a dicho trabajo, se concederd a estos tra-
bajadores las mismas prestaciones que a otros que son incapaces de trabajar, o se
les asegurard un empleo.

3. A un trabajador considerado como incapaz temporalmente para el trabajo
nocturno se le dard la misma proteccion contra el despido, o el preaviso de despido,
que a otros trabajadores que no puede trabajar por razones de salud.

Articulo 7. 1. Deben tomarse medidas para asegurar que se dispone de un traba-
jo nocturno alternativo para las mujeres trabajadoras que, de otra manera, tendrian
la obligacién de hacer dicho trabajo:

(a) antes y después del parto, durante un periodo de 16 semanas como minimo, de
las que 8 semanas como minimo serdn antes de la fecha esperada del parto;

(b) para periodos adicionales respecto de los que se emite un certificado médico se-
flalando que es necesario para la salud de la mujer o del nifio:
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(i) durante el embarazo;

(ii) durante un tiempo especifico mas alld del periodo después del parto fijado
de acuerdo al subpardgrafo (a) anterior, cuya duracién se determinaré por la
autoridad competente después de consultar a las organizaciones més repre-
sentativas de empleadores y trabajadores.

2. Las medidas aludidas en el pardgrafo de este Articulo pueden incluir el cam-
bio al trabajo de dia donde es posible, la provisién de prestaciones de seguridad so-
cial o una ampliacion del permiso de maternidad.

3. Durante los periodos aludidos en el pardgrafo 1 de este Articulo:

(a) no se despedird a una mujer trabajadora ni se le dard un preaviso de despido,
excepto por razones justificadas no relacionadas con el embarazo o el parto;

(b) se mantendrd el ingreso de una mujer trabajadora a un nivel suficiente para su
mantenimiento y el de su hijo de acuerdo a un nivel adecuado de vida. Puede
asegurarse este ingreso de mantenimiento mediante cualquiera de las medidas
listadas en el pardgrafo 2 de este Articulo, mediante otras medidas adecuadas o
mediante una combinacion de estas medidas.

(c) una mujer trabajadora no perderd las prestaciones relativas a la categoria, anti-
giiedad y acceso a la promocién que puedan corresponder a su puesto de trabajo
nocturno regular.

4. Las disposiciones de este Articulo no dardn lugar a la reduccién de la protec-
cién y las prestaciones unidas al permiso de maternidad.

Articulo 8. La compensacion para los trabajadores nocturnos en forma de tiem-
po de trabajo, retribucién o prestaciones similares, reconocerdn la naturaleza de tra-
bajo nocturno.

Articulo 9. Se estipulardn servicios sociales adecuados para los trabajadores
nocturnos, y donde fuera necesario, para los trabajadores que hacen trabajo noctur-
no.

Articulo 10. 1. Antes de introducir los horarios de trabajo que requieren los ser-
vicios de trabajadores nocturnos, el empleador consultard con los representantes de
los trabajadores implicados sobre los detalles de dichos horarios y las formas de or-
ganizacién del trabajo nocturno, que mejor se adapten al centro de trabajo y a su
personal, asi como sobre las medidas de higiene en el trabajo y los servicios socia-
les que se necesiten. En los centros de trabajo que empleen trabajadores nocturnos,
esta consulta tendrd lugar regularmente.

2. Para los fines de este Articulo, el término “representantes de los trabajado-
res”, significa las personas que son reconocidas como tales por la ley nacional o en
la practica, de acuerdo al Convenio de Representantes de los Trabajadores, 1971.
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Articulo 11. 1. Las disposiciones de este Convenio pueden ser puestas en practi-
ca por leyes o normas, convenios colectivos, laudos de arbitraje o fallos judiciales,
por una combinacién de estos medios o de cualquier otra manera adecuada a las
condiciones nacionales y a la practica. En tanto que no se hayan puesto en practica
por otros medios, puede hacerse mediante leyes o reglamentos.

2. Donde las disposiciones de este Convenio se pongan en prictica mediante
leyes o reglamentos, habrd una consulta previa con las organizaciones mads repre-
sentativas de los empleadores y trabajadores.”

Recomendacion No. 178

“4. (1) Las horas normales de trabajo para los trabajadores nocturnos no deben
ser superiores a 8 en cualquier periodo de 24 horas en el que hacen trabajo noctur-
no, excepto en el caso de trabajo que incluya periodos sustanciales de mera asisten-
cia o reserva, en los casos en los que los horarios de trabajo alternativos proporcio-
nan a los trabajadores una proteccién equivalente como minimo a lo largo de dife-
rentes periodos, o en los casos de circunstancias excepcionales reconocidas por los
convenios colectivos, o a falta de esto, por la autoridad competente.

(2) Las horas normales de trabajo de los trabajadores nocturnos deben ser gene-
ralmente inferiores de promedio, y no exceder, en ningun caso, la media de las
horas de los trabajadores que hacen al dia el mismo trabajo para las mismas necesi-
dades en la rama de actividad o en la empresa de que se trate.

(3) Los trabajadores nocturnos deben disfrutar en la misma amplitud, como mi-
nimo, que otros trabajadores, de las medidas generales de reduccién de las horas
semanales normales de trabajo y del aumento de los dias de permiso retribuido.

5. (1) Debe organizarse el trabajo de forma que se eviten, en la medida de lo po-
sible, las horas extraordinarias para los trabajadores nocturnos antes del periodo de
trabajo diario que incluye el trabajo nocturno, o después del mismo.

(2) En trabajos que impliquen riesgos especiales o considerable esfuerzo mental
o fisico, no deben hacerse horas extraordinarias por trabajadores nocturnos antes o
después de un periodo diario de trabajo que incluye el trabajo nocturno, excepto en
casos de fuerza mayor o de un accidente inminente o real.

6. Donde el trabajo por turno implique trabajo nocturno:

(a) en ningin caso deben hacerse dos turnos consecutivos a jornada completa, ex-
cepto en los casos de fuerza mayor o de un accidente inminente o real;

(b) debe garantizarse, hasta donde sea posible, un periodo de descanso de 11 horas,
como minimo, entre dos turnos.

7. Los perfodos diarios de trabajo que incluyan trabajo nocturno deben incluir
un descanso, o descansos, para permitir a los trabajadores descansar y comer. La
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programacion y duracién total de estos descansos debe tener en cuenta las exigen-
cias fijadas para los trabajadores por la naturaleza del trabajo nocturno.

19. Durante el embarazo, una vez que se conozca, debe asignarse a las mujeres
que trabajen por la noche, y que asf lo soliciten, al trabajo de dia en cualquier lugar,
hasta donde sea practicable.

20. En los casos de trabajo por turno de trabajadores que reciben formacién y de
trabajadores mayores, debe tenerse en consideracion la situacién especial de traba-
jadores con responsabilidades familiares, cuando se tomen decisiones sobre la
composicién de nuevos equipos.

21. Excepto en los casos de fuerza mayor, o de un accidente inminente o real, se
debe avisar a los trabajadores de la necesidad de hacer trabajo de noche.

22. Deben tomarse medidas, donde sea adecuado, para permitir a los traba-
jadores nocturnos, como a otros trabajadores, disfrutar de las oportunidades de for-
macién incluyendo el permiso por estudios retribuido.

23. (1) A los trabajadores nocturnos que hayan completado un nimero dado de
afios en trabajo nocturno, debe concedérsele una consideracién especial en relacién
con las vacantes para el trabajo de dia para las que tienen los requisitos necesarios.

(2) Deben hacerse preparativos para dichos traslados, facilitando la formacién
de los trabajadores nocturnos, donde fuera necesaria para las tareas normalmente
realizadas durante el dfa.

24. Los trabajadores que han pasado un considerable niimero de afios como tra-
bajadores nocturnos deben ser tratados con especial consideracién en relacién con
las oportunidades para jubilacién voluntaria parcial o anticipada, donde existan di-
chas oportunidades.”

Protocolo de 1990 del Convenio (Revisado) de Trabajo Nocturno (Mujeres),
1948

“Articulo 1. 1(1) Las leyes o reglamentos nacionales aprobados después de con-
sultar a las organizaciones mds representativas de empleadores y trabajadores, pue-
den estipular que las variaciones en la duracién del periodo nocturno definido en el
Articulo 2 del convenio y las exenciones de la prohibicién del trabajo nocturno
contenidas en el Articulo 3 del Convenio, pueden introducirse por resolucién de la
autoridad competente:

(a) en una rama especifica de actividad o trabajo, con tal que las organizaciones re-
presentativas de los empleadores y trabajadores afectados hayan firmado un
convenio, o hayan prestado su acuerdo;

(b) en uno o més establecimientos especificos no incluidos en una resolucién toma-
da conforme a la cldusula (a) anterior con tal que:
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i) se haya firmado un convenio en el establecimiento o empresa afectada entre
el empleador y los representantes de los trabajadores afectados; y

ii) las organizaciones representantivas de los empleadores y trabajadores de la
rama de actividad o trabajo afectados, o las organizaciones més representati-
vas de los empleadores y trabajadores, hayan sido consultadas;

(c) en un establecimiento especifico no incluido en una resolucién tomada confor-
me a la cldusula (a) anterior, y donde no se haya llegado a un acuerdo de con-
formidad a la cldusula (b)(i) anterior, con tal que:

i) los representantes de los trabajadores en el establecimiento o empresa, asi
como las organizaciones representativas de los empleadores y trabajadores
de la rama de actividad o trabajo afectados, o las organizaciones mds repre-
sentativas de los empleadores y trabajadores hayan sido consultadas;

ii) la autoridad competente se haya convencido de que existen salvaguardias
adecuadas en el establecimiento respecto a la higiene y seguridad en el tra-
bajo, servicios sociales e igualdad de oportunidades y trato para las mujeres
trabajadoras;

iii) la resolucién de la autoridad competente se aplicard durante un periodo es-
pecifico de tiempo, que puede renovarse mediante el procedimiento de
acuerdo a las subclases (i) y (ii) anteriores.

(2) Para los propésitos de este pardgrafo, el término “representantes de los tra-
bajadores” significa personas que son reconocidas como tales por la legislacién na-
cional o la préctica, de acuerdo al Convenio de Representantes de los Trabajadores,
1971.

2. Las leyes o reglamentos aludidas en el pardgrafo 1 determinarén las circuns-
tancias en las que pueden permitirse dichas variaciones y exenciones, y las condi-
ciones a las que se someterdn.

Articulo 2. 1. Se prohibiré aplicar las variaciones y exenciones permitidas con-
forme al Articulo 1 anterior a trabajadoras durante un periodo anterior y posterior
al nacimiento del nifio de 16 semanas como minimo, de las que 8 semanas como
minimo serdn antes de la fecha esperada del nacimiento. Las leyes o reglamentos
nacionales pueden permitir levantar esta prohibicion con solicitud expresa de la tra-
bajadora implicada, a condicién de que ni su salud ni la de su hijo estén en peligro.

2. La prohibicién estipulada en el pardgrafo 1 de este Articulo se aplicard tam-
bién a periodos adicionales respecto de los que se emite un certificado médico esta-
bleciendo que es necesario para la salud de la mujer o del nifio:

(a) durante el embarazo; o
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(b) durante un tiempo especificado que prolongue el periodo después del nacimien-
to fijado de acuerdo al pardgrafo 1 anterior.

3. Durante los periodos mencionados en los pardgrafos 1 y 2 de este Articulo:

(a) no se despedird a una trabajadora ni se le dard un preaviso de despido, excepto
por razones justificables no relacionadas con el embarazo o el parto;

(b) los ingresos de la trabajadora implicada se mantendrdn a un nivel suficiente
para el mantenimiento de si misma y de su hijo de acuerdo a un nivel adecuado
de vida. Puede asegurarse el mantenimiento de este ingreso mediante una asig-
nacion al trabajo de dia, permiso de maternidad ampliado, prestaciones de segu-
ridad social o cualquier otra medida adecuada, o mediante una combinacién de
estas medidas.

4. Las disposiciones de los pardgrafos 1, 2 y 3 de este Articulo no dardn lugar a
la reduccién de la proteccion y prestaciones relacionadas con el permiso de mater-
nidad.”

Convenio (Revisado) sobre Trabajo Nocturno (Mujeres)

Los articulos esenciales del convenio revisados por el Protocolo son como si-
guen:

“Articulo 2. Para los fines de este Convenio el término “noche” significa un pe-
riodo de 11 horas consecutivas, como minimo, incluyendo un intervalo estipulado
por la autoridad competente de 7 horas consecutivas como minimo que estén entre
las 10 de la noche y las 7 de la mafiana; la autoridad competente puede estipular di-
ferentes intervalos para diferentes dreas, industrias, empresas o ramas de industrias
0 empresas, pero consultard a las organizaciones de trabajadores y empleadores
afectados antes de estipular un intervalo que comience después de las 11 de la
noche.

Articulo 3. No se empleard a mujeres, sin distincién de edad, durante la noche,
en cualquier empresa industrial privada o publica, o en cualquier sucursal, a no ser
que sean empresas en las que estdn solamente empleados miembros de la misma
familia”.

Fuentes: OIT: “Convenio relativo al trabajo nocturno, 1990 (No.171); Reco-
mendacién relativa al trabajo nocturno, 1990 (No.178); Protocolo de 1990 para el
Convenio (revisado) sobre Trabajo Nocturno (mujeres) 1948 (No.89)”, en Labour
Law Documents (Ginebra), No.3, 1990, paginas 10-17; y OIT: “Convenio relativo
al Trabajo Nocturno de las Mujeres Empleadas en la Industria (Revisado 1948)”,
en International Labour Conventions and Recommendations 1919-1981 (Ginebra,
1985), paginas 706-707.
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AUSTRALIA

El Gobierno australiano solamente legisla las condiciones de empleo de sus pro-
pios empleados y las de los Territorios Federales. Para otros trabajadores, la Ley de
Relaciones Industriales' estipula que los términos y condiciones de empleo, tales
como horas de trabajo, tienen que determinarse mediante laudos de Tribunales In-
dustriales Estatales o Federales. Esta Ley, que sustituyé en 1989 a la Ley de Conci-
liacién y Arbitraje de 1904, dio al Comité Australiano de Relaciones Industriales
amplios poderes para impedir y arreglar los conflictos industriales. Estipula también
que los salarios y condiciones de empleo pueden negociarse segtin los convenios,
denominados “convenios certificados” para acomodarse a las necesidades de em-
presas individuales. Estos convenios estipulan una esfera de accién de mayor flexi-
bilidad con respecto a los ordenamientos del tiempo de trabajo y a la remuneracion.
Se pueden exigir legalmente las condiciones que se establezcan en los laudos.

Programas de promedio de horas

El laudo aplicable a la industria metaltirgica? establece las condiciones bajo las
que pueden acordarse ciertos ordenamientos que excedan de las horas de trabajo
ordinario. Por ejemplo, los convenios para horas diarias normales de trabajo que
sean mds de 8 en cualquier dia, pero que no superen las 10 horas, pueden firmarse
entre un empleador y la mayoria de los empleados afectados. Sin embargo, para
horas normales superiores a 10 y hasta 12 (el mdximo permitido) se debe alcanzar
un acuerdo entre el sindicato o sindicatos implicados, asf como entre el empleador
y la mayoria de los empleados en la fdbrica o seccion, o secciones, afectadas. Este
convenio debe también cumplir algunas condiciones: debe ser compatible con el
Codigo de Conducta del Consejo Australiano de Sindicatos (ACTU)? sobre los tur-
nos de 12 horas; debe estipular la introduccién de un chequeo médico adecuado;
deben hacerse ordenamientos de las listas de turno adecuados; y debe mantenerse
una supervisién adecuada. Puede llegarse también a acuerdos entre el empleador y
los empleados individuales. La posibilidad se deja abierta para los ordenamientos
que pueden permitir cambios en los modelos de trabajo y otras condiciones mds
alld del campo de accién aumentado estipulado en el laudo, incluyendo cambios en
las condiciones disefiadas para aumentar la flexibilidad en la planta o empresa.
Estos cambios, sin embargo, estdn sujetos a la aprobacién de la Comisién Austra-
liana de Relaciones Industriales para su incorporacién como un programa para el
laudo, y deben satisfacer ciertas condiciones, tales como ser acordados por el sindi-
cato y que no den lugar a pérdidas de ingresos para ningtin empleado.

Trabajo por turno

Se ha firmado un ordenamiento para introducir un sistema de turno de 12 horas
durante un periodo de prueba de 12 meses en dos fabricas de Esso Australia Ltd. El
convenio también incluye una cldusula que permite que el ordenamiento del turno
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“... se cambie mediante un convenio entre el empleador y el representante acredita-
do del sindicato, para acomodarse a las circunstancias del centro de trabajo’. Se ha
firmado también un convenio experimental similar por Telecom Australia’ y la in-
dustria quimica®. En el tdltimo caso, las horas de trabajo se determinan mutuamente
entre las partes, teniendo adecuadamente en cuenta las necesidades del negocio,
con tal que la lista de turno se base en una semana de 38 horas. Este convenio in-
cluye turnos de 12 horas y un sistema de rotacién de 6 equipos, segiin el cual 6
equipos de turno trabajan en rotacién con un equipo de dia.

El Laudo de la Industria de la Madera’ fomenta los convenios colectivos entre
las organizaciones de empleadores y trabajadores. Las disposiciones de los laudos
relativas a la concertacién en el centro de trabajo, establecen ahora especificamente
un mecanismo para cambiar las horas de trabajo sin ninguna modificacién formal
del laudo. Donde tales mecanismos consultivos implican al sindicato, no hay exi-
gencia para las empresas de enviar los cambios propuestos en las horas de trabajo,
bien para el trabajo de dia o bien para el trabajo por turno, a 1a Comisién Australia-
na de Relaciones Industriales para su ratificacién.

Los cambios en el Laudo de la Industria Textil?, que entraron en vigor el 1 de
mayo de 1990, estipulan, inter alia, un ordenamiento de turno continuo de 7 dias
basado en turnos de 12 horas con 4 equipos. La remuneracién se calcula de lunes a
viernes para las primeras 10 horas al precio ordinario mds una remuneracién adi-
cional de turno, donde sea adecuado, que es igual al doble durante las restantes dos
horas. Todas las horas trabajadas en sdbado se pagan al 150%, y al 200% todas las
trabajadas en domingo.

Ademds, el laudo de la industria textil también estipula el tiempo libre sustituti-
vo en vez de las horas extraordinarias. Esto tiene que convenirse de forma indivi-
dual, esto es, entre los empleados individuales y su empleador. El tiempo libre acu-
mulado se paga al precio normal del salario. La cantidad de tiempo libre se basa en
el principio de “banco de tiempo”, y no en el “banco de valor”, p.ej. cuatro horas
de tiempo extra trabajadas equivalen a cuatro horas libres, y esto solamente se apli-
ca de lunes a viernes. Hay un médximo de 50 horas acumuladas en cualquier mo-
mento. Tiene que acordarse mutuamente la cantidad de tiempo libre acumulado que
puede tomarse y saldarse como permiso anual. Cualquier tiempo libre remanente
acumulado debe pagarse a la finalizacién de la relacién de empleo.

Trabajo a tiempo parcial

El trabajo a tiempo parcial se introdujo en el sector publico en 1984°, y se ha in-
troducido también en Nueva Gales del Sur'® (ver Conditions of Work Digest en
Part-time work, Volumen 8, 1/1989).

Horas de apertura de tiendas

El comercio de las tardes del sdbado se introdujo en Victoria en 1987'%, y en el
Territorio de la Capital Australiana en 1989'2,
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AUSTRIA

Horas de apertura de tiendas

La ley de 1958 sobre horas de apertura de tiendas (Ladenschlussgesetz) estipu-
laba que las tiendas podian abrirse entre 7:30 h y 18:00 h de lunes a sdbado, o entre
6:30 h y 18:30 h las tiendas de alimentacién al por menor de pequefias proporcio-
nes. Ademads, los estados federales podfan ordenar a las tiendas cerrar algiin medio
dia a la semana, con el resultado de que casi todas las tiendas cierran a las 12:00 h
6 13:00 h los sdbados.

Como en muchos otros paises industrializados, el tema de las normativas de
horas de apertura de tiendas y la propuesta de su mitigacion ha sido altamente polé-
mico en Austria. Condujo a negociaciones entre los representantes de las organiza-
ciones de trabajadores y empleadores en el comercio al por menor, y a un convenio
a finales de noviembre de 1989. Basdndose en esto, la Asamblea Nacional (Natio-
nalrat) aprob6 una nueva ley de horas de apertura de tiendas el 12 de diciembre que
entrd en vigor el 23 de diciembre de 1989'3.

El sistema de horas de tienda establecido por la nueva ley permite una apertura
entre las 7:30 h y las 18:30 h en los dias de semana -con una ampliacién de 30 mi-
nutos- y entre las 6:30 h y las 18:30 h para las tiendas de alimentacién al por
menor. Los Estados Federales pueden, si creen que las necesidades de apertura de
la poblacién trabajadora lo requiere, ampliar las horas de apertura en una hora por
la mafiana y por la tarde como maximo. La apertura es hasta las 13:00 h en sédba-
dos. Ademas, las tiendas pueden abrir, o bien hasta las 20:00 h en un dia de la se-
mana, o bien hasta las 17:00 h un sdbado al mes.

Los valores de la retribucién para el trabajo durante las horas ampliadas (de 6:30
h a 20:00 h en los fines de semana y de 13:00 h a 17:00 h en sdbados) son como
sigue. Si el trabajo en estos periodos cae dentro de las horas normales de trabajo se-
manal del empleado (40 a la semana), en tal caso se le remunera en la proporcién de
vez y media, o se autorizard al empleado a tomar una hora y media libre por cada
hora trabajada. Si el trabajo incluye horas por encima de las horas normales sema-
nales, se retribuird, o se concederd tiempo libre, en la proporcién de una vez y tres
cuartos. La forma de la compensacién (retribucién o tiempo libre) se debe acordar
localmente. Estas disposiciones no se aplican a ninguno de los empleados a tiempo
parcial contratados solamente para trabajar durante las horas ampliadas.

BELGICA

En 1982 se aprobd una ley que permitia las pruebas en la introduccién de orde-
namientos especiales del tiempo de trabajo en empresas como medida de promo-
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ci6n de empleo. Denominada “experimentos de Hansenne” recordando al Ministro
de Trabajo, Michel Hansenne (ahora Director General de la OIT), estos experimen-
tos permitian las derogaciones de ciertas leyes laborales y de los convenios colecti-
vos relacionados con ellas. Estas derogaciones tenfan que establecerse en un con-
venio firmado por el Ministro, los representantes del empleador o empleadores, y
los representantes de los trabajadores de la empresa afectados'“.

Se hizo una distincién segiin la dimensién de las empresas que querian servirse
de los nuevos ordenamientos del tiempo de trabajo. En empresas con més de 50
empleados, solamente podian introducirse de acuerdo a las condiciones siguientes:
una reduccion del 5% como minimo en el tiempo de trabajo, y la contratacién de
un trabajo equivalente a un aumento del 3% como minimo en la mano de obra; o la
firma de un convenio colectivo sectorial que produjera un aumento similar de la
mano de obra; o, finalmente, la firma de un convenio a nivel de fébrica que estipu-
lara una reduccién en el tiempo de trabajo junto con una contratacién compensato-
ria de trabajo. Las empresas con menos de 50 empleados podian llegar a acuerdos
respecto a los ordenamientos del tiempo de trabajo sin tener que cumplir estas con-
diciones. Sin embargo, toda empresa que quisiera llegar a un acuerdo de este tipo,
tenfa que acatar las obligaciones contenidas en la legislacion respecto a la forma-
cién y a la integracién en el trabajo de jévenes'. Ademds, el periodo de tiempo
para los experimentos era de dos afios, con la posibilidad de ampliarlo a un méxi-
mo de cuatro afios'¢. Estos ordenamientos fueron por tltimo ampliados en 1986"".

En 1987 se hizo posible introducir nuevos ordenamientos de tiempo de trabajo
en empresas, de forma permanente'®. Las empresas que ya habian introducido orde-
namientos del tiempo de trabajo basdndose en los experimentos de Hansenne, podi-
an seguir con ellos, o podian introducir ordenamientos de tiempo de trabajo de
acuerdo a la nueva ley. Las empresas que nunca habian introducido experimentos
basados en la primera ley, ya no podian hacerlo. Por otro lado, podian introducir
ordenamientos del tiempo de trabajo basados en la nueva legislacién. Por ejemplo,
el convenio colectivo de la industria del trabajo de la madera y del mueble, estipula
que aquellas empresas que habian introducido ordenamientos del tiempo de trabajo
de acuerdo a los experimentos de Hansenne podian seguir con ellos hasta que se al-
canzara el tiempo estipulado para su terminacién. En ese momento, podria conti-
nuarse con el ordenamiento del tiempo de trabajo de acuerdo a las disposiciones
del nuevo convenio colectivo'®.

De acuerdo con la legislacién y con los convenios colectivos, pueden introdu-
cirse los siguientes ordenamientos del tiempo de trabajo®.

Trabajo nocturno

Segiin la legislacién laboral, el trabajo nocturno se define como un trabajo reali-
zado o bien entre las 22:00 h y las 05:00 h, o bien entre las 23:00 h y las 06:00 h.
El trabajo nocturno estd generalmente prohibido, pero la legislacién indica ciertas
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excepciones permitidas, tales como el trabajo por turno continuo, etc.?!. Adema4s, se
firmé un convenio colectivo nacional en 1990, (y se hizo obligatorio por Real
Orden) que permitfa las derogaciones de esta prohibicion general para horarios de
trabajo que incluyeran turnos continuos o semicontinuos, y para el trabajo realiza-
do sobre una base de 24 horas. El trabajo nocturno solamente puede introducirse de
forma voluntaria, a no ser que las cualificaciones profesionales o educativas con-
templen la realizacidn de trabajo durante la noche?.

Ademds, los empleados mayores de 50 afios que han estado trabajando por la
noche durante 20 afios como minimo, pueden pedir ser transferidos al trabajo de
dia por razones médicas. Un empleado de mds de 55 afios que ha trabajado por la
noche durante 20 afios como minimo, tiene derecho a ser trasladado al trabajo de
dia. Esta solicitud tiene que hacerse por escrito, y el empleador tiene 6 meses para
contestar. Si el trabajador no puede ser trasladado al trabajo de dia, el empleado
puede elegir continuar con el trabajo de noche (no, sin embargo, si hay razones mé-
dicas para no hacerlo asf), o terminar la relacién de empleo. Si se finaliza la rela-
cién de empleo, el empleado disfruta de la compensacién del empleador més de los
subsidios normales de desempleo durante un periodo de 5 afios, con la posibilidad
de que se reduzca la compensacion si el empleado encuentra otro trabajo. Las mu-
jeres embarazadas tienen también derecho a pedir un traslado al trabajo de dia
desde 3 meses antes del parto hasta tres meses después. Puede solicitarse un mayor
periodo por razones médicas.

Si un trabajador estd fuera de casa mds de 12 horas como consecuencia de hacer
trabajo nocturno, o si el transporte al centro de trabajo le lleva méas de 4 horas al
dia, el empleador debe organizar el transporte. Si esto no se puede arreglar, el em-
pleador debe compensar a los empleados pagidndoles el 100% de sus costes de
transporte.

Los trabajadores nocturnos reciben una compensacién por el trabajo que hacen
durante la noche, y tienen los mismos derechos que los trabajadores de dia respec-
to a la participacion y representacién en el sindicato, formacién profesional, seguri-
dad e higiene, y con respecto a los servicios sociales para los trabajadores.

Trabajo de fin de semana

El convenio colectivo nacional (No. 46), el convenio colectivo para la industria
de la alimentacién®, y el de los trabajadores de oficina** contemplan la introduc-
cién del trabajo de fin de semana. Cuando el trabajo de fin de semana se hace for-
mando parte de un horario de trabajo regular, pueden hacerse 12 horas al dia como
mdéximo, y puede darse el descanso compensatorio otro dia. Cuando se hace de una
forma ad hoc, un empleado puede trabajar durante 3 domingos cada afilo como mé-
ximo, y pueden introducirse un mdximo de 6 domingos, como dias de trabajo, en
una empresa, por afio natural.
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Ademds, pueden introducirse turnos de fin de semana®. El tiempo de trabajo se-
manal se reduce a 28 horas, y no obstante da origen a un salario a jornada comple-
ta. El horario de trabajo puede incluir un periodo de dos semanas durante el que se
trabajan 12 horas en la primera semana en sdbado y domingo; y en la segunda se-
mana, se trabajan 12 horas en sdbado y domingo y se trabajan 12 horas el lunes si-
guiente. El programa puede incluir, alternativamente, tres semanas. El programa de
trabajo en este caso es como sigue: durante las dos primeras semanas se trabajan
solamente 12 horas en cada uno de los sdbados y domingos, mientras que durante
la tercera semana se trabajan 12 horas en sdbado, domingo y lunes. No obstante,
los sébados y lunes pueden sustituirse por cualquier otro dia de la semana?.

Programas de promedio de horas

Los programas de promedio de horas pueden introducirse a nivel de empresa en
la industria de la alimentacién durante un periodo minimo de 6 meses y maximo de
dos afios (que puede ampliarse mediante acuerdo ticito)?’. Solamente pueden intro-
ducirse de forma voluntaria. El promedio del tiempo de trabajo es de 40 horas a la
semana. El nimero méximo de horas diarias de trabajo es de 10, y el médximo de
horas semanales es de 50. Las horas extras se compensan dando medios dias o dias
completos libres.

A lo largo de un periodo de 3 meses, el promedio del tiempo de trabajo debe co-
rresponderse con las horas establecidas en el convenio colectivo. Las horas trabaja-
das por encima de estas horas se considera que son horas extraordinarias, y dan de-
recho a la indemnizacién reglamentaria y a tiempo libre. Los costes adicionales de
transporte en que incurran los empleados que trabajan de acuerdo a este programa,
deben ser compensados por el empleador?.

En el convenio para la industria de trabajo de la madera y del mueble, el tiempo
medio de trabajo semanal es de 37,5 horas. El niimero médximo de horas de trabajo
permitido en una semana es de 47. Generalmente, el nimero de horas méximas ex-
traordinarias que pueden hacerse en un afio es de 60, o de 30 en medio afio. No
obstante, en el caso de fluctuaciones estacionales, el maximo puede ser de 60 horas
durante medio afio. Debe concederse tiempo libre compensatorio junto con la retri-
bucidn ordinaria en el periodo siguiente de tres meses, y en cualquier caso antes de
que el empleado trabaje a tiempo reducido?.

Semanas de trabajo reducidas

Pueden introducirse semanas de trabajo reducidas para los oficinistas bajo la
férmula de un dfa de diez horas durante 4 dias a la semana, o de un dia de 12 horas
durante 3 dias de trabajo a la semana®.

De acuerdo al programa de 10 horas al dia durante 4 dias a la semana, puede
trabajarse durante un quinto dfa a la semana con la condicién de que el tiempo de
trabajo semanal no supere las 50 horas, y de que los empleados a los que se pide
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trabajar hagan como minimo 5 horas de trabajo. Debe darse la siguiente compensa-
cién: una hora extra de compensacién por cada hora trabajada desde las 40 a las 44
horas; dos horas de compensacién por cada hora trabajada desde las 44 a 48 horas;
y por tltimo tres horas de compensacién por todas las horas trabajadas desde las 48
a las 50 horas.

Puede también introducirse una semana de trabajo de tres dfas de 12 horas de
trabajo. Este ordenamiento da derecho al empleado a un salario a jornada completa.

Trabajo a tiempo parcial

Las normas sobre trabajo a tiempo parcial se reformaron en 19893'. Los trabaja-
dores a tiempo parcial tienen derecho prioritario para obtener un empleo a jorna-
da completa de su empleador. Para disfrutar de éste, los empleados deben enviar
una solicitud por escrito al empleador, solicitando o bien un puesto a jornada com-
pleta, o bien un nuevo puesto a tiempo parcial que les proporcione més horas de
trabajo de las que tenian antes. Una vez que se haya hecho esto, el empleador estd
obligado a informar a los trabajadores a tiempo parcial de las vacantes.

El horario de trabajo de los trabajadores a tiempo parcial debe estar expuesto
en el centro de trabajo, incluyendo los horarios que sean ciclicos o variables.
Deben registrarse por el empleador todas las excepciones a los horarios de trabajo
normales de los trabajadores a tiempo parcial. Cada vez que se introduzcan diferen-
tes horarios de trabajo (ciclico o variable), el empleador debe mantener un registro
de esto, incluyendo la fecha de comienzo del nuevo horario de trabajo. Si el trabajo
se realiza mds alld del horario ordinario de trabajo, el tiempo de comienzo, los des-
cansos y el tiempo de finalizacién deben ser anotados en el registro®.

Generalmente, las horas minimas de trabajo semanal para los trabajadores a
tiempo parcial son un tercio de las horas de trabajo semanal de los trabajadores a
jornada completa. Sin embargo, esto no se aplica en los casos siguientes: cuando el
tiempo parcial estd explicitamente excluido por un convenio colectivo; cuando los
trabajadores a tiempo parcial estdn incluidos en la Ley de Seguridad Social en lo
relativo a las aportaciones a la seguridad social®*; cuando estdn empleados segiin un
contrato de empleo firmado antes del 9 de enero de 1990; cuando los trabajadores a
tiempo parcial estdn empleados segiin un contrato de empleo que estipula un dia de
4 horas, estando las horas de cada dia fijadas en el contrato y las normas de em-
pleo, y estando excluido el trabajo en horas extraordinarias a no ser que se realice
exactamente antes o después de las horas programadas, en cuyo caso las horas ex-
traordinarias se remuneran, como minimo, con un 50% mds que aquellas horas
(este contrato de empleo debe remitirse a la seguridad social para su inspeccién); y
cuando los trabajadores a tiempo parcial estdn empleados, o bien segtin un horario
fijo de trabajo para, exclusivamente, limpiar las instalaciones que el empleador
ocupa profesionalmente®, o bien, sin un horario fijado, cuando son empleados di-
rectamente por el empleador para limpiar las instalaciones que el empleador utiliza
por razones profesionales™.
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Desde 1990 las horas extraordinarias son todas aquéllas realizadas por el traba-
jador a tiempo parcial por encima de las horas establecidas en el horario de trabajo
fijado (que puede ser, o bien un horario semanal, o bien un ciclo més largo), o por
encima de las horas establecidas en un horario de trabajo variable. La compensa-
cién reglamentaria por horas extraordinarias se paga para todas las horas extraordi-
narias trabajadas sobre una base mensual, excluyendo las primeras 12 horas extra-
ordinarias. Sin embargo, un trabajador a tiempo parcial que trabaja conforme a un
horario de trabajo variable, con un tiempo medio de trabajo semanal que se calcula
a lo largo de un periodo de 3 meses, o durante un periodo més largo fijado de
acuerdo con un convenio colectivo, solamente recibird compensacién por horas ex-
tras por las horas trabajadas que superen las tres horas a la semana multiplicadas
por el nimero de semanas, hasta un médximo de 39 horas. Ademds, no se da com-
pensacion de horas extras por las horas que son trabajadas por encima del horario
establecido en el contrato de empleo cuando el trabajador a tiempo parcial ha con-
venido por escrito un ordenamiento del tiempo de trabajo con un nuevo horario, o
cuando son consecuencia de un cambio en el horario de trabajo solicitado por escri-
to por el trabajador a tiempo parcial. Estas derogaciones se controlan conservando
un “libro”, que, inter alia, debe ser firmado por el empleador una vez a la semana®,

CHECOSLOVAQUIA

Tiempo flexible

Desde el 1 de enero de 1990 pueden introducirse los horarios de tiempo flexible
en la Republica Federal de Checoslovaquia de acuerdo con las condiciones de una
Notificacién®” del Ministro de Trabajo. Los horarios de tiempo flexible estin suje-
tos a las normas del Cédigo de Trabajo, y a otra legislacién laboral, a no ser que se
establezca de otra forma en la Notificacién.

Puede introducirse el tiempo flexible dentro de una empresa, después de que se
haya alcanzado un acuerdo entre los directores y los respectivos gerentes de depar-
tamento de la empresa. El empleador estd obligado a explicar el funcionamiento
del sistema de tiempo flexible a los empleados, y a notificarles de antemano cudn-
do se va a introducir, interrumpiendo temporalmente o suspendiendo el sistema de
tiempo flexible. Ademds, un sistema de tiempo flexible solamente puede introdu-
cirse si hay condiciones seguras para su realizacion, en particular un sistema de re-
gistro de tiempo. Los sistemas de tiempo flexible no se aplican en ciertas condicio-
nes, tales como viajes de negocios o trabajo de emergencia.

Los horarios de tiempo flexible pueden establecer distribuciones uniformes o no
uniformes de horas a lo largo de los dias de la semana.

En el sistema de tiempo flexible, los empleados eligen el comienzo y, en algu-
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nos casos su tiempo de terminacién sobre una base diaria, dentro de los periodos
flexibles, y deben estar presentes durante el periodo central. Estos periodos se fijan
por el empleador. El periodo central junto con el flexible componen el periodo de
trabajo diario. Los empleados no pueden trabajar fuera de este periodo excepto en
calidad de horas extraordinarias.

Dentro de las 42,5 horas semanales exigidas, el periodo central debe tener como
minimo 5 horas al dfa, y el periodo flexible ser como minimo de una hora al co-
mienzo del turno de trabajo. En el caso de que los empleados trabajen segin dife-
rentes horarios de trabajo, tales como trabajo a tiempo parcial o trabajo de menos
de 42,5 horas a la semana, los periodos minimos centrales y flexibles son propor-
cionales a las horas de trabajo semanal.

El trabajo a tiempo flexible puede organizarse de las tres formas siguientes:

1. Dia de trabajo flexible. Es un sistema diario donde los empleados deciden el
tiempo para empezar a trabajar. Estdn obligados a trabajar cada dia durante las
horas expecificadas en un programa semanal determinado por la empresa;

2. Semana de trabajo flexible, con una distribucién regular de las horas a lo largo
de los dias de la semana. Es un sistema semanal donde los empleados eligen los
tiempos de comienzo y finalizacién cada dia. Estdn obligados a trabajar en cada
semana las horas prescritas para esa semana, que deben corresponderse con las
horas contractuales. Sin embargo, el turno de trabajo no se limita a nueve horas,
y de esta forma, no se aplica la Seccién 12 de la Notificacién No.63/1968 del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales; o,

3. Periodo flexible de cuatro semanas, con una distribucién irregular de las horas
a lo largo de los dias de la semana. En este caso, los empleados eligen los tiem-
pos diarios de comienzo y finalizacién. Estén obligados, a lo largo de 4 semanas
consecutivas establecidas por el empleador, a trabajar durante las horas totales
de 4 semanas normales.

Si los empleados tienen que tomar permiso personal y, por eso, no pueden hacer
su trabajo, el permiso se considera como formando parte de sus horas normales de
trabajo solamente durante los perfodos centrales. Durante los periodos flexibles, el
permiso personal no se considera como parte de sus horas de trabajo, y no se les
paga por estas horas. Los empleados ausentes por razones personales deben hacer
estas horas de débito el mes siguiente, a no ser que se hayan adoptado otras medidas.

Para los periodos de permiso regulado (tales como permiso por enfermedad,
por maternidad, etc.), tanto el tiempo flexible como el periodo central se conside-
ran horas normales de trabajo.

Las horas de trabajo en las que los empleados no pueden trabajar por culpa del
empleador se incluyen en el célculo de su tiempo de trabajo, siempre que el proble-
ma haya sucedido durante su turno de trabajo. Esto se aplica a los sistemas de tiem-
po flexible diario, semanal y de 4 semanas.
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Las horas de trabajo perdidas a causa de desfavorables condiciones atmosféri-
cas no se consideran como horas trabajadas.

Las horas trabajadas por encima de las horas contractuales se consideran o
bien horas extraordinarias, o bien horas de crédito. Las horas extraordinarias sola-
mente pueden hacerse con el consentimiento del empleador, o a peticién directa del
mismo. Sin embargo, si un contrato de empleo prevé el trabajo en horas extras (y
ya estd incluido en el cdlculo del salario), no se dard permiso de crédito ni remune-
raciones adicionales aun en el caso de trabajo por la noche, en fin de semana, etc.

En el caso de los sistemas de 1 y 4 semanas, las horas trabajadas por encima de
las horas normales de trabajo sin el consentimiento, o sin la solicitud directa del
empleador, para hacer horas de débito del periodo, no se considerardn trabajo en
horas extras. La empresa debe pagar los salarios normales por estas horas, y deben
incluirse en el célculo de las horas contractuales.

Las horas extraordinarias se compensan o bien mediante un permiso de crédito,
o bien mediante una remuneracién adicional a un porcentaje del 133% por hora.

Ademds, el plus salarial por los turnos de noche y de tarde se pagard por las
horas trabajadas solamente si los periodos centrales completos se establecen dentro
del periodo de tiempo comprendido entre las 14:00 h y las 22:00 h, o entre las
22:00 h y las 06:00 h. Los empleados que trabajan durante los fines de semana re-
ciben una compensacién extra por hora al porcentaje del 33% del salario horario

ordinario.

Los empleados tienen derecho a hacer pausas (para comidas y descanso) de
acuerdo con su contrato de empleo durante el periodo central y después de tres
horas de trabajo. Sin embargo, si el contrato de empleo no incluye el tiempo de las
pausas, el tiempo tomado debe compensarse con tiempo de trabajo.

DINAMARCA

En Dinamarca no hay legislacién sobre horas de trabajo (con la excepcién del
descanso minimo diario de 11 horas) ya que se considera que es mejor negociar
esto entre las partes sociales. El tiempo de trabajo, en general, se redujo a 37 horas
a la semana en la mayoria de las industrias en septiembre de 1990. Se encuentra
mads abajo una descripcién de algunos ordenamientos del tiempo de trabajo en los
convenios colectivos.

Trabajo por turno

Las horas normales de trabajo para los trabajadores a turno son 37 a la semana
para el turno de dia, y 35 a la semana para el segundo y tercer turno®. El trabajo en
horas extras para cada turno puede ser de tres horas a la semana si se ha llegado a
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un acuerdo localmente. Normalmente un trabajador a turno rotativo trabaja una se-
mana en el mismo turno, y los cambios tienen lugar los sdbados. El dia de trabajo
se calcula desde las 06:00 h a las 06:00 h de la mafiana siguiente, a no ser que se
haya llegado a un convenio localmente. Si se pide a un empleado estar en el trabajo
antes de las 06:00 h, se pagard compensacion por horas extras hasta las 06:00 h, en
vez de compensacion de trabajo de turno. Normalmente, un turno termina cuando
empieza el otro, pero puede haber solapes o huecos entre los turnos. El tiempo de
funcionamiento de la empresa no esta relacionado con el tiempo de trabajo real de
los empleados.

Pueden hacerse ajustes en el tiempo de trabajo cuando el trabajo por turno rota-
tivo se hace durante un periodo de 6 semanas, de la forma siguiente: 107 horas de
tiempo medio de trabajo durante un periodo de 3 semanas para 3 turnos; 72 horas
de tiempo medio de trabajo durante un periodo de 2 semanas para dos turnos. Asi,
el tiempo real de trabajo puede ser mayor o menor que las horas mencionadas ante-
riormente. Las “horas extras” trabajadas se deducen luego con dias libres, que
deben incluirse en la lista rotativa de turno. Para ser considerado un trabajador a
turno rotativo, la persona debe tomar parte en la rotacién como minimo 6 veces du-
rante un periodo de 6 semanas.

A no ser que un empleado esté ya comprometido a hacer trabajo por turno, debe
dérsele un preaviso de 72 horas antes del comienzo, o de lo contrario debe pagarse-
le una compensacién extra. Un empleado que trabaja regularmente en trabajo por
turno, y que es retirado del mismo por el empleador, recibird una compensacién
después de 3 dias.

Los sistemas de turno rotativo pueden suspenderse por fuerza mayor, o median-
te acuerdos locales. Ademds, el trabajo por turno rotativo puede suspenderse con
tres semanas de aviso sin compensacién especial.

Un trabajador a turno que trabaja en un sistema a turno rotativo y que trabaja en
domingo, recibe otro dia libre, lo que también sucede cada vez que el dia libre pro-
gramado cae en domingo. Ademds, al decidir el horario de trabajo se debe hacer lo
posible para intentar que el domingo sea un dia libre.

Se paga compensacion extra por el trabajo realizado en los fines de semana
desde las 17:00 h a las 06:00 h, y por el trabajo realizado desde las 14:00 h del s4-
bado a las 06:00 h del lunes.

Los cambios no programados en el turno de un empleado dan lugar al pago de
una cantidad fija como compensacién.

Pueden alcanzarse convenios locales respecto a las horas de turno, tiempos de
rotacién y periodos de descanso.
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Programas de promedio de horas

En la mayoria de las industrias, pueden introducirse los programas de promedio
de horas con tal que el tiempo medio de trabajo siga siendo de 37 horas a la sema-
na, y el tiempo de trabajo real en cualquier semana no supere las 45 horas. Para
usar dichos programas, debe programarse con anticipacién el tiempo de trabajo
para un periodo de 6 meses, y debe hacerse piblico en el centro de trabajo®.

Trabajo a tiempo parcial

Puede introducirse el trabajo a tiempo parcial en la industria del metal y del
acero, en la de fabricacién y en la silvicultura con la condicién de que el tiempo de
trabajo sea de 15 horas como minimo a la semana y de 30 horas como méximo.
Los trabajadores a tiempo parcial gozan de los mismos términos y condiciones de
empleo que los trabajadores a jornada completa, con compensacién proporcional.
No se puede obtener compensacién extra pretextando que el trabajo se realiza a
tiempo parcial®.

Horas escalonadas

Los ordenamientos del tiempo de trabajo escalonado pueden introducirse por el
empleador dentro o fuera de las horas normales para el trabajo de dia en la indus-
tria del metal y del acero y en la fabricacién en general. Las horas programas se
consideran que son horas normales de trabajo, y cualquier trabajo que se haga fuera
del horario se considera hora extra para la que se paga una remuneracion adicional.
Ademds, la compensacién por horas escalonadas se paga para el trabajo que se
hace entre las 17:00 h y las 06:00 h. La notificacién respecto al trabajo escalonado
debe hacerse 72 horas antes de que éste tenga que hacerse. En caso contrario, el
empleado recibe una compensacién extra por el tiempo trabajado hasta el periodo
prescrito de tiempo de notificacién, siempre que se haga el trabajo. Ademds, un
empleado que trabaja regularmente en horas escalonadas, pero que es retirado del
trabajo escalonado por el empleador, recibird una compensacion a no ser que el pe-
riodo fuera de servicio de las horas escalonadas fuera méis pequefio que una
semana*!.

Trabajo de fin de semana

Pueden introducirse convenios sobre trabajo de fin de semana en una empresa
en la industria de fabricacién. Hay 24 horas de trabajo para cada trabajador de fin
de semana. Excepcionalmente, el trabajo puede tener lugar en uno de los dias nor-
males de trabajo de la semana. Los acuerdos se firman localmente entre el emplea-
dor y un empleado. No se permite que el empleado tenga un contrato adicional con
el empleador. El trabajo de fin de semana no puede empezar normalmente hasta las
06:00 h del sdbado. El programa de trabajo debe indicar claramente que los fines
de semana son dias libres, por los que el empleado recibe un salario medio (sin
compensacion extra). Un trabajador de fin de semana recibe la misma remunera-
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cién horaria que los trabajadores de los dias semanales mds unas remuneraciones
adicionales acordadas localmente para compensar el trabajo que se hace durante el
fin de semana, el 90% de las pérdidas de ingresos por el permiso de enfermedad, y
el mismo permiso anual que los trabajadores de los dias de semana®.

FRANCIA

Durante los afios 1980, Francia introdujo grandes cambios en la duracién y or-
ganizacioén del tiempo de trabajo. Se introdujeron modificaciones legislativas as{
como convenios colectivos a diferentes niveles, éstos permiten unas ordenaciones
mads flexibles del tiempo de trabajo, asi como, una mayor utilizacién del equipo y
de las instalaciones; incluyen también proteccién y compensacion para los trabaja-
dores aceptados.

Ordenanza del 16 de enero de 1982 respecto a las horas de trabajo y permiso
con retribucion®

Esta ordenanza, aprobada por el gobierno socialista elegido en 1981, redujo las
horas normales de trabajo de 40 a 39 a la semana (y para el trabajo a turno continuo
a un promedio anual de 35 horas a la semana). También ampli6 a 5 semanas el per-
miso anual retribuido para casi todos los trabajadores.

En relacién con las horas extras la legislacion anterior permitia hasta 10 horas
extraordinarias a la semana “para aumentar la produccién”, con la autorizacién de
la inspeccién de trabajo. Las horas trabajadas por encima de las 40 a la semana se
consideraron como horas extraordinarias. La remuneracién adicional fue del 25%
desde la cuadragésima primera hora, y del 50% a partir de la cuadragésima novena
hora. En las empresas con més de 10 empleados, se acordé un descanso compensa-
torio de 12 minutos por cada hora trabajada mds alld de las 42 horas. Este descanso
se consider6 como tiempo trabajado.

En la ordenanza de 16 de enero de 1982, la remuneracién adicional por horas
extras sigue siendo el mismo. Sin embargo, las horas de trabajo que incluyen horas
extraordinarias no deben exceder de las 48 a la semana en cualquier semana, ni de
46 a la semana de promedio a lo largo de un periodo de 12 semanas. Se fij6 un li-
mite anual de horas extraordinarias permitidas sin la autorizacién previa del inspec-
tor de trabajo (130 horas por trabajador al afio), pero esto podia cambiarse median-
te un convenio colectivo amplio. Por debajo de este limite anual continiian aplican-
dose los niveles anteriores de descanso compensatorio. Més alld de este limite el
descanso compensatorio es de 30 minutos por hora extraordinaria, independiente-
mente del tamafio de la empresa.

La ordenanza introduce diversas medidas sobre el ordenamiento de las horas de
trabajo en el marco de la negociacion colectiva a nivel sectorial. Estas medidas per-
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miten a las empresas una mayor flexibilidad permitiendo derogaciones a las dispo-
siciones legislativas. Las derogaciones mas importantes estdn relacionadas con la
posibilidad de la modulacion de los horarios de trabajo anual. “ La modulacién”
permite a las empresas o industrias variar los programas de trabajo dentro de limi-
tes establecidos en un convenio, de acuerdo a las siguientes condiciones: se debe
definir un horario provisional; no se debe sobrepasar un promedio anual de 39
horas a la semana; no debe excederse del limite de 10 horas de trabajo al dia. Las
horas trabajadas por encima del limite legal de 39 a la semana no se tienen en
cuenta en relacién con el limite anual de horas extraordinarias, pero dan lugar a una
compensacion, y en algunos casos a un descanso compensatorio.

Ademds, hay mayores posibilidades de derogaciones de las normas de descanso
en sdbado para introducir trabajo de fin de semana mediante equipos especiales de
fin de semana. Ademads, los tiempos de comienzo y finalizacién del periodo duran-
te el que se prohibe el trabajo nocturno de las mujeres puede cambiarse por un
convenio colectivo que incluya 7 horas durante el perfodo de las 22:00 h a las
07:00 h.

Finalmente, la ordenanza permite horarios individualizados (tiempo flexible,
horas escalonadas, etc.) con tal que las horas traspasadas de una semana a otra no
sean superiores a 3, y que las horas totales acumuladas no sean superiores a 10.

La “Ley Delebarre” de 26 de febrero de 1986 relativa a la negociacion colecti-
va respecto a las horas de trabajo*

La “Ley Delebarre”, denominada asi en recuerdo del Ministro de Trabajo del
segundo gobierno socialista, modificé la parte de la ordenanza de 16 de enero de
1982 que incluia la modulacién de los horarios de trabajo. Dio mayor importancia
a la negociacioén colectiva a nivel de empresa, que llegé a ser la tinica forma de in-
troducir la modulacién. Las condiciones se hicieron mds flexibles: las empresas pu-
dieron aumentar las horas en una semana particular hasta 42, siempre que el pro-
medio anual no excediera de las 38 horas a la semana. Este limite podia elevarse
hasta 44 horas si el promedio semanal se reducia a 37 horas. Sobre todo, las horas
trabajadas por encima del limite semanal de 39 horas pero por debajo de las 42 (o
las 44) en el marco de un sistema de modulacién, ya no se consideraban horas ex-
traordinarias, y ya no daban lugar a remuneraciones adicionales o a descanso com-
pensatorio.

De acuerdo con la organizacién de un acuerdo sobre modulacién, la remunera-
cién de un trabajador se pagaba mensualmente. Se calculaba sobre la base de la re-
muneracién anual, independientemente de las horas trabajadas en un mes determi-
nado.

El limite anual de horas extraordinarias que no necesitaba la autorizacién pre-
via de un inspector de trabajo se redujo de 130 a 80 horas. El tiempo extra realiza-
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do por encima de las 39 horas a la semana, fuera del marco de un sistema de modu-
lacién, se tenia en cuenta en relacién con el limite de horas extraordinarias, y daba
lugar a una remuneracién adicional o a un descanso compensatorio. Si se excedia
el limite de 80 horas, el descanso compensatorio llegaba a ser del 50% de las horas
adicionales trabajadas.

Finalmente, la retribucién por horas extraordinarias podia reemplazarse -si un
convenio colectivo lo estipulaba- por el descanso compensatorio del 125% por las
primeras 8 horas, y del 150% por cualquier hora adicional.

“Ley Séguin” de 19 de junio de 1987 respecto a la duraciéon y ordenamiento del
tiempo de trabajo®

La “Ley Séguin”, denominada asi en recuerdo del Ministro de Trabajo del go-
bierno conservador en el poder entre 1986 y 1988, contenia una nueva formulacién
de las disposiones legales para reducir los condicionantes administrativos y finan-
cieros en las empresas respecto al tiempo de trabajo.

Esta ley modific6 el sistema de recuperacion de horas perdidas, como conse-
cuencia de circunstancias excepcionales. La “recuperacion” permite que dichas
horas sean consideradas como horas desplazadas en vez de horas extraordinarias, y
consecuentemente, que se hagan en las semanas siguientes sin dar lugar a una re-
muneracién adicional o a descanso compensatorio. Se ampli6 la lista de los tipos
permitidos de recuperacién contenidos en la “Ley Delebarre” de 28 de febrero de
1986. Las horas perdidas por una interrupcién colectiva de trabajo podian recupe-
rarse en los casos siguientes:

(i) horas perdidas debidas a un recuento de existencias;

(ii) horas perdidas en un dia no trabajado que inmediatamente precede al permiso
anual;

(iii) horas perdidas con motivo de un “puente”, esto es, no trabajar en uno o dos
dias de trabajo comprendidos entre un dia de fiesta y un dia descanso semanal
(esto es una definicién méds amplia del concepto de “puente”);

(iv) horas perdidas debidas a malas condiciones atmosféricas.

La ley de 19 de junio de 1987 introdujo modificaciones basicas al sistema de
modulacion de los horarios de trabajo establecido por la Ley Delebarre. Estas mo-
dificaciones incluyen:

- permitir que se introduzca la modulacién no solamente mediante un acuerdo
amplio a nivel sectorial, sino también mediante un acuerdo a nivel empresarial

o de centro de trabajo;

- eliminacién de la relacién obligatoria en la modulacién y la reduccién de horas
de trabajo. La reduccién que acompafiaba a la modulacién se encomend6 a las
partes del convenio;
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— permitir que las horas mdximas semanales en un sistema de modulacién, limita-
das en principio a 44 horas a la semana, se aumentaran a 48 horas a la semana
mediante un acuerdo a nivel sectorial ampliado. Se volvié a introducir el siste-
ma de modulacién establecido por la ordenanza de 16 de enero de 1982, que
habia sido eliminado por la ley de 28 de febrero de 1986. Su dmbito de aplica-
cién limitado respondia a las necesidades de ciertas empresas.

La ley de 19 de junio de 1987 proporciona una base legal para la nocién de
“ciclo”. Esto permite el cdlculo de las horas extraordinarias a lo largo de un perio-
do mayor de una semana para tener en cuenta las variaciones regulares en el hora-
rio de trabajo. Siempre que las horas de trabajo en una empresa varien a lo largo de
un ciclo de unas semanas relativamente pequefias (un maximo de 8 a 12 en la préc-
tica) que se repite, sélo se consideran horas extraordinarias aquellas que superen de
media a 39 horas a la semana a lo largo del ciclo. Sin embargo, esta cldusula sola-
mente puede usarse en tres casos: (i) donde la empresa funciona de forma continua
(24 horas al dia, 7 dias a la semana); (ii) donde se autorice por decreto; (iii) donde
se estipule en un convenio ampliado. Dicho convenio debe fijar la duracién méxi-
ma del ciclo en no més de 8 a 12 semanas.

La ley de 19 de junio de 1987 modificé la disposicién sobre descanso compen-
satorio para las horas extras. Esta disposicién permite que el descanso compensa-
torio de duracién equivalente se sustituya por una remuneracién adicional por
horas extras. La ley de 28 de febrero de 1986 habia limitado esta posibilidad a los
casos donde habia un convenio a nivel sectorial ampliado, mientras que la ley de
19 de junio de 1987 permite que esto se introduzca mediante acuerdos a nivel de
empresa o de centro de trabajo.

La ley de 19 de junio de 1987 permitia a las empresas que utilizaban trabajo por
turno derogarlo de la prohibicion de trabajo nocturno de mujeres cuando en caso
de grave emergencia el interés nacional lo exigiera. Sin embargo, el recurso a esta
derogacién estd sometido a dos condiciones: un convenio a nivel sectorial amplia-
do debe prever la posibilidad de dicha derogacién; y, ademds, un convenio a nivel
de empresa o de centro de trabajo debe también permitir dichas derogaciones. Si no
hay representacién sindical en la empresa, es necesaria la autorizacién del inspec-
tor de trabajo.

La ley de 19 de junio de 1987 derogé ciertas disposiciones especiales relativas
al tiempo de trabajo de las mujeres. Se eliminaron las siguientes disposiciones: la
de trabajo maximo diario de 10 horas para las mujeres; la prohibicién de formas es-
peciales de trabajo por turno (turnos partidos, en los que el dia de trabajo se inte-
rrumpia mediante pausas relativamente largas, y turnos solapados, en los que el
tiempo de trabajo de grupos de trabajadoras se solapaba durante varias horas); y la
prohibicién de trabajo de mujeres durante los dias de fiesta oficiales.

En relacién con el descanso dominical, 1a ley de 19 de junio de 1987 permiti6 el
trabajo en domingo para organizar el trabajo de turno continuo exclusivamente por
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razones econdémicas en ciertas ramas de la industria donde se habia prohibido. Se
permiti6 a las industrias en las que un convenio colectivo ampliado estipulaba la
posibilidad de organizar trabajo por turno continuo por razones econémicas, dero-
garlo de las normas sobre descanso dominical.

Acuerdo Nacional Interprofesional de 21 de marzo de 1989 sobre el ordena-
miento del Tiempo de Trabajo.*s

El principal objetivo de este convenio fue el fortalecimiento de la negociacién
colectiva, en particular a nivel sectorial. Fue firmado por el Conseil national du Pa-
tronat francais (CNPF) [Consejo Nacional de Empleadores Franceses] y la Confé-
dération générale des Petites et Moyennes Entreprises (CGPME) [Confederacién
General de Pequefias y Medianas Empresas], por los empleadores, y por la Confé-
deration francaise démocratique du Travail (CFDT) [Confederacién Francesa De-
mocréitica de Trabajo] y la Confédération francaise de 1’Encadrement-Confédéra-
tion général des Cadres (CFE-CGC) [Confederacion Francesa de la Confederacion
General de Cuadros Ejecutivos de Directores], por los sindicatos. Este convenio
amplia la esfera de accidn y los objetivos de las negociaciones, y eleva el nivel sec-
torial a un nivel privilegiado de negociacién.

Ambito de aplicacion y objetivos de la negociacién. De acuerdo con la legisla-
cién, la negociacion colectiva es solamente obligatoria cuando se adopten ciertas
formas de ordenamiento del tiempo de trabajo que deroguen las disposiciones lega-
les. Los empleadores pueden restringir el 4mbito de aplicacién y los objetivos de
negociacién al examen de las formas de organizacién del tiempo de trabajo que han
elegido de antemano.

El convenio de 21 de marzo de 1989 intenta proporcionar el mayor dmbito de
aplicacién posible y los mayores objetivos a la negociacién colectiva. Dicha nego-
ciacién debe incluir, tanto a nivel de empresa como sectorial, la organizacién y or-
denamiento del tiempo de trabajo sin limitarse de antemano a ciertas formas. El
convenio establece explicitamente que la negociacién a nivel sectorial no debe li-
mitarse a aquellas dreas en las que las derogaciones solamente son posibles me-
diante un convenio a nivel sectorial. Es una disposicién muy importante ya que en
la Ley Séguin de 19 de junio de 1987 las 4reas reservadas a la negociacién a nivel
sectorial estaban limitadas. Ademds, el convenio estipula que la negociacién no
debe limitarse solamente al 4mbito de aplicacién de las derogaciones. De acuerdo
con esto, por ejemplo, debe también revisarse el trabajo a tiempo parcial por las
partes negociadoras.

El convenio de 21 de marzo de 1989 reafirma la obligacién legal a negociar una
vez al afio sobre la organizacién del tiempo de trabajo dentro de la empresa. La ne-
gociacién, de nuevo aqui, no debe limitarse a la discusién de cuestiones predeter-
minadas por los empleadores. Més bien debe incluir la organizacién del tiempo de
trabajo en un amplio sentido. Ademds, tanto a nivel empresarial como sectorial, la
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negociacién debe ser precedida por la informacién y discusién sobre sus objetivos
sociales, técnicos y econémicos. Las formas del ordenamiento del tiempo de traba-
jo deben planearse teniendo en cuenta tanto su valor econémico como los condicio-
nantes que pongan sobre los trabajadores.

Reforzamiento de la negociacion a nivel sectorial. La Ley Seguin de 1987 ofrece
considerables posibilidades para la negociacién a nivel empresarial sobre las dero-
gaciones a las disposiciones legales. El convenio de 21 de marzo de 1989 reafirma
que la negociacién a nivel sectorial debe establecer un marco y promover y orientar
la bisqueda de soluciones. En la préctica, los convenios a nivel sectorial pueden al
mismo tiempo especificar obligaciones de directa aplicacién a nivel de empresa, y
ofrecer alternativas para la negociacién a nivel empresarial. Dicha negociacién
sigue siendo importante porque se deciden a este nivel muchas opciones concretas y
condiciones especificas relativas a la organizacién del tiempo de trabajo. El conve-
nio exige que las organizaciones de empleadores y trabajadores de diferentes secto-
res participen en las discusiones, en primer lugar, para examinar la situacién a nivel
sectorial en relacion con el ordenamiento del tiempo de trabajo, y en segundo lugar
para participar en la negociacién si este examen demuestra que es adecuada.

Objetivos de la organizacién del tiempo de trabajo. El predmbulo del convenio
de 21 de marzo de 1989 establece tres objetivos de la organizacién del tiempo de
trabajo: responder a las aspiraciones de los trabajadores y mejorar sus condiciones
de vida; consolidar la situacién de empleo y, en particular, del empleo permanente;
y permitir el aumento de la productividad y de la capacidad productiva. Para conse-
guir estos objetivos se establecen diversas orientaciones. En primer lugar, la orga-
nizacién del tiempo de trabajo debe tender a disociar el tiempo de trabajo de las
personas y la duracién del funcionamiento de la produccién y de los servicios. En
segundo lugar, la reduccién de las horas de trabajo puede decidirse por sectores o
por empresas, pero debe estar acompafiada del reordenamiento del tiempo de traba-
jo para proporcionar una capacidad de produccién y una productividad adecuadas.
Finalmente, todos los reordenamientos del tiempo de trabajo deben ser precedidos
por una verdadera discusién sobre sus posibilidades y objetivos sociales, tecnolégi-
cos y econémicos.

Marco para ciertas formas de ordenamiento del tiempo de trabajo. Ademas de
estas orientaciones generales, el convenio de 21 de marzo de 1989 establece un
marco y define el uso de ciertas formas de ordenamiento del tiempo de trabajo.

El convenio establece que el propdsito de las horas extraordinarias es responder
a puntas temporales en la actividad, en particular cuando son imprevisibles. Su uso
debe limitarse a este propésito. Asi, las horas extraordinarias no pueden ser un
medio de resolver problemas que pueden solucionarse por otros métodos, tales
como la modulacién de los horarios de trabajo para la variacién estacional o para
otras predictibles variaciones en la actividad.
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El trabajo por turno por razones econémicas, que se permite en la Ley Seguin
de 19 de junio de 1987, también es situado en un estricto marco. Fuera de un con-
venio a nivel sectorial ampliado, el trabajo por turno continuo solamente se permite
bajo dos condiciones: en primer lugar, debe exigirse por caracteristicas competiti-
vas y econdmicas que respondan a intereses fundamentales de las empresas; y, en
segundo lugar, sélo puede ser una solucién final adoptada depués de que se haya
verificado a nivel empresarial y sectorial que no pudo introducirse otra forma de
organizacién del tiempo de trabajo con mejores condiciones para los trabajadores y
la empresa.

Condiciones que se aplican al ordenamiento del tiempo de trabajo. Los ordena-
mientos del tiempo de trabajo solamente pueden introducirse bajo ciertas condicio-
nes. El convenio de 21 de marzo de 1989 establece el principio de compensacién por
los condicionantes sobre los trabajadores, y la necesidad de mantener los derechos y
garantfas que protegen a los trabajadores, con adaptaciones si fuera necesario.

El convenio de 21 de marzo de 1989 establece el principio general de la com-
pensacion relativa por los condicionantes sobre los trabajadores. Las diversas for-
mas del ordenamiento del tiempo de trabajo deben considerarse desde la perspecti-
va de los condicionantes laborales, sociales, familiares y fisicos que puedan impli-
car, ademds de su consideracién desde la perspectiva de utilidad social y econémi-
ca. Los ordenamientos que impliquen dichos condicionantes deben examinarse de-
talladamente. Debe estipularse una compensacién que pueda incluir mejoras en las
condiciones de trabajo, la duracién del tiempo de trabajo, la estabilidad de empleo,
formacién adicional y remuneracion.

Cualquier forma de ordenamiento del tiempo de trabajo, consecuentemente,
debe conducir a un examen de los condicionantes y de la clausula de compensa-
cién. Es una adicién importante a las disposiciones legales relativas al tiempo de
trabajo. La idea de la compensacién no estd formalmente incluida en la legislacién,
excepto en relacién con la modulacién de los horarios de trabajo. La ley no expresa
el principio de compensacién de forma general, y, en particular, no dice nada sobre
ciertos ordenamientos especificos tales como el trabajo nocturno.

Ademds del principio de compensacién, el convenio de 21 de marzo de 1989
busca evitar los efectos negativos de diversas formas del ordenamiento del tiempo
de trabajo sobre la aplicacion de derechos y garantias sociales. De esta forma, se
pide a los negociadores a niveles de empresa y sectorial que consideren las diversas
formas de ordenamiento de tiempo de trabajo que efectivamente mantienen los de-
rechos y garantfas sociales de todos los trabajadores, teniendo en cuenta sus condi-
ciones de trabajo y empleo. Esto afecta al derecho a permiso anual retribuido, segu-
ro de salud complementario, permiso por estudios, etc.

Los negociadores deben examinar los problemas originados por la aplicacién de
estos diferentes derechos para evitar dificultades précticas. Si fuera necesario, en
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particular para el trabajo a tiempo parcial y el desempleo intermitente, deben pro-
porcionar las adaptaciones necesarias o modalidades que garanticen la efectiva
aplicacién de los derechos contenidos en las leyes y convenios. Ademds, las diver-
sas formas de ordenamiento del tiempo de trabajo no deben conducir a la discrimi-
nacién entre los hombres y mujeres, en particular en el trabajo por turno continuo y
en el trabajo a tiempo parcial.

Segundo Plan de Empleo de septiembre de 1989

El gobierno francés, en su plan de empleo de septiembre de 1989, fomenta las
acciones que combinen una mejora de la capacidad productiva y un impacto signi-
ficativo sobre el empleo. Con este fin, el Articulo 121 de la Ley de Presupuestos de
1990, estipula una desgravacién fiscal. La desgravacién puede aplicarse durante
tres afios a empresas comerciales e industriales, con un minimo de 10 empleados,
que aumenten o mantengan la duracién del funcionamiento de su equipo reducien-
do a su vez las horas semanales de trabajo. Esto se aplica a las operaciones em-
prendidas entre el 1 de enero de 1990 y el 31 de diciembre de 1992.

Para limitar las horas extras, el Articulo 121 de la Ley de Presupuestos de 1992,
elevé del 50 al 100% el descanso compensatorio debido a trabajadores para los que
el nimero de horas extraordinarias superaba el limite autorizado por la ley o el
convenio. Por debajo de este limite, el descanso compensatorio por horas extraordi-
narias permanece sin cambiar.

Tercer Plan de Empleo de septiembre de 1990

El tercer plan de empleo se puso en practica mediante una serie de medidas le-
gislativas que desarrollaban el empleo mediante la formacién dentro de las empre-
sas, la ayuda a la integracién laboral y social, y el ordenamiento del tiempo de tra-
bajo (Ley No.91-1 de 3 de enero de 1991).

En relacién con el ordenamiento del tiempo de trabajo, las principales innova-
ciones que se introdujeron son las siguientes:

— se cred un derecho a trabajo a tiempo parcial a solicitud del trabajador. Las con-
diciones se deben fijar mediante convenios colectivos a nivel sectorial o conve-
nios colectivos ampliados;

— el permiso por estudios paternal admite ahora coger un trabajo a tiempo parcial
de 16 a 32 horas a la semana, en vez de trabajo a media jornada solamente;

— pueden establecerse equipos especiales suplementarios, no solamente para los
fines de semana, sino también para dias de fiesta y periodos de permiso anual.
Las condiciones deben ser las mismas para los equipos suplementarios que para
los regulares. Los convenios colectivos, o los convenios a nivel sectorial am-
pliados, que establezcan estos equipos, deben prever oportunidades de forma-
cién y el derecho a volver a equipos regulares. No se aplica la remuneracién
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adicional del 50% en los casos donde los equipos reemplacen a trabajadores con
permiso durante los dias de trabajo semanal regulares;

— la compensacién por el trabajo nocturno bajo la forma de descanso compensato-
rio o de una retribucion més alta, debe estipularse en el convenio colectivo a
nivel sectorial ampliado, o por convenio a nivel de empresa o de centro de tra-
bajo, no més tarde del 1 de enero de 1992;

— en las empresas que adoptan ordenamientos de modulacién especiales, el hora-
rio de la modulacién o de las horas de trabajo durante el ciclo debe ahora ser

anunciado.

Deben establecerse documentos especificos que permitan una contabilizacién
del tiempo de trabajo de cada trabajador.

ALEMANIA

La Ley de Horas de Cierre de Tiendas estipula que las tiendas pueden permane-
cer abiertas de lunes a viernes desde las 07:00 h a las 18:30 h, y los sdbados hasta
las 14:00 h*. EI primer sébado del mes (a no ser que sea un dia de fiesta oficial, en
cuyo caso la excepcidn se aplica al segundo sdbado del mes), y los 4 sdbados ante-
riores al 24 de diciembre, las tiendas pueden permanecer abiertas hasta las 18:00 h.
El 24 de diciembre, las tiendas deben cerrar a las 14:00 h (si este dia es domingo,
las tiendas deben permanecer cerradas). Se modificé la Ley el 1 de octubre de 1989
para ampliar las horas normales de apertura en sdbado en los meses de abril a sep-
tiembre, hasta las 16:00 h. La enmienda también establece que las tiendas pueden
permanecer abiertas los jueves hasta las 20:30 h, con tal que las horas totales de
apertura semanal no aumenten, lo que significa que las horas de apertura de tiendas
en la tarde de los jueves tienen que compensarse por una reduccién correspondien-
te de las horas de apertura en otros momentos. La misma enmienda recomienda
también que las empresas del sector de servicios y los servicios gubernamentales,
introduzcan también una “tarde de servicio” los jueves hasta las 20:30 h™.

Generalmente, las horas de trabajo y los ordenamientos del tiempo de trabajo se
negocian por las partes sociales. La negociacién colectiva usualmente tiene lugar a
nivel de industria, seguida en algunos casos por la negociacion a nivel de empresa
sobre pormenores dentro del marco del convenio de industria. Cada uno de los sin-
dicatos que abarquen toda la industria firma convenios colectivos que incluyen a
los trabajadores de taller y de oficina y a todas las empresas miembros de las aso-
ciaciones de empleadores en la regién de negociacién afectada. Las regiones de ne-
gociacién son normalmente grandes y coinciden fundamentalmente con los Lénder
federales (estados).

Los convenios colectivos en la industria metaliirgica y en algunas otras industrias
redujeron las horas de trabajo semanal a 38,5 en 1984, y a 37 en 1987. A cambio, los
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sindicatos tuvieron que consentir una flexibilidad mds amplia. En 1990, los conve-
nios firmados por IG Metal (Sindicato de Metalurgia), con mucho el sindicato mayor
que fijé el ritmo en la negociacién colectiva, estipularon una semana de 37 horas en
1990 con una reduccién progresiva hasta 35 horas medias semanales para 1995.

Como ejemplo de estos nuevos convenios, se presentan con mds detalle aqui las
disposiciones de un convenio firmado en la industria metaltirgica en la regién de
Nordwiirttemberg/Nordbadern en mayo de 1990. Es un convenio a largo plazo, y
las reducciones del tiempo de trabajo solamente puede renegociarse en 199851,

Programa de promedio de horas

Una de las disposiciones principales en relacién con la flexibilidad, es la posibi-
lidad de distribuir las horas semanales de acuerdo con las necesidades de la empre-
sa, siempre que el promedio de 37 horas a la semana se alcance en el curso de un
periodo de 6 meses. Pueden utilizarse, para alcanzar esta media, dias de ausencia
de trabajo, de acuerdo a las preferencias de los trabajadores, sin coger més de 5
dias libres de una vez.

Horas extraordinarias

Generalmente, las horas extraordinarias méximas son 10 a la semana y 20 al
mes. Sin embargo, las horas extraordinarias pueden ser mayores de 20 al mes, si se
llega a un acuerdo en la empresa. Las horas extraordinarias, hasta 16 al mes, pue-
den ser tomadas como tiempo libre, y las horas por encima de esto podrian también
ser concedidas como tiempo libre, si se pidieran por el trabajador interesado, y si
fuera posible desde el punto de vista de la empresa. El tiempo libre tiene que to-
marse dentro de los tres meses siguientes.

Tiempo de trabajo aumentado

El convenio también permite que un 18% de la mano de obra de la empresa,
como méximo, haga hasta 40 horas a la semana de promedio si acuerda hacerlo asi.
Estas horas extras pueden ser compensadas con un mayor ingreso, 0 bien por varios
periodos dilatados de permiso que deben tomarse dentro de un perfodo de dos afios.

El tiempo de trabajo acordado puede cambiarse, como muy pronto, después de
dos aflos, a peticién del trabajador, a no ser que se alcance un acuerdo entre el em-
pleador y el trabajador en una etapa més temprana.

Trabajo de relevo

Puede introducirse, en la industria metaliirgica, el trabajo de relevo para ciertos
trabajadores (tales como los camioneros, etc.). Que los trabajadores pertenezcan a
esta categoria, tiene que ser negociado con ellos por escrito.

Si el tiempo de trabajo regular incluye periodos regulares de relevo de més del
25% del tiempo de trabajo, pueden aumentarse las horas del trabajo diario a 10, sin
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pagar remuneraciones adicionales por horas extraordinarias. Sin embargo, no debe
superarse un limite de 42 horas a la semana (41 horas desde abril de 1993, y 40
horas desde octubre de 1995). Si el periodo de relevo abarca mds del 40% del tiem-
po de trabajo regular, pueden aumentarse las horas del trabajo diario a doce, pero
no debe superarse un limite de 45 horas a la semana (44 desde abril de 1993, y 43
desde octubre de 1995). Que los trabajadores pertenezcan a esta categoria de traba-
jadores tiene que negociarse con ellos por escrito.

Trabajo a tiempo parcial

Tiene que acordarse lo que sigue en relacion con el trabajo a tiempo parcial. Las
solicitudes de trabajo a tiempo parcial deben tenerse en cuenta lo mds pronto posi-
ble. Se concluirdn los contratos a tiempo parcial de forma individual. Los trabaja-
dores a tiempo parcial tienen los mismos deberes y derechos que los trabajadores a
jornada completa, a no ser que se acuerde de otra forma en los convenios colecti-
vos. El trabajo a tiempo parcial debe ordenarse de forma que se evite que quede
fuera de la cobertura del seguro sanitario, de pensién y de desempleo. Si esto no es
posible, por razones de empresa, o si los trabajadores a tiempo parcial quieren
hacer horas por debajo de los limites de la seguridad social, tienen que ser informa-
dos por escrito sobre las consecuencias relativas a la seguridad social. Si los traba-
jadores a tiempo parcial quieren volver al trabajo a jornada completa, o cambiar el
nimero de horas acordadas, se debe, si es posible, obrar de acuerdo con esto, o
bien en el mismo centro de trabajo, o bien en otro diferente.

Trabajo de sabado

Para introducir el trabajo de sdbado debe obtenerse una aprobacién del comité
de empresa.

Tiempo flexible

Se negociard un convenio marco sobre tiempo flexible si asi lo solicitara una de
las partes de este convenio colectivo. Sin embargo, los empleados que tengan nifios
en jardines de infancia o en guarderias privadas, pueden solicitar la introduccién de
tiempo flexible para el comienzo y final del dia de trabajo.

Trabajo nocturno y por turno

Solamente puede introducirse el trabajo nocturno y por turno después de su
aprobacién por el comité de empresa. Sin embargo, tienen que tenerse en cuenta las
preferencias justificadas de los trabajadores. Los trabajadores que hasta ahora no
tuvieron que hacer trabajo nocturno o por turno tienen derecho a negarse, y no
puede tomarse una accién discriminatoria contra ellos debido a esta negativa.

Trabajo en domingo y en dias de fiesta oficiales

Solamente puede introducirse el trabajo en domingo y en dias de fiestas oficia-
les después de la aprobacién del comité de empresa.



DESARROLLOS RECIENTES EN LA LEGISLACION Y EN LOS CONVENIOS COLECTIVOS ~ 285

JAPON

En Jap6n, se reformé en 1987 la Ley de Normas Laborales para reducir las
horas normales de trabajo*?. La modificacién también introduce ordenamientos de
horas de trabajo flexible. Las horas normales de trabajo deben reducirse, por eta-
pas, a 8 al dia y a 40 a la semana. Las horas de trabajo estipuladas en la ley se tota-
lizardn con independencia de cualquier cambio en el centro de trabajo. Sin embar-
go, con respecto al trabajo que implique investigacién y desarrollo, puede asumirse
que las horas de trabajo son horas estipuladas en un convenio alcanzado entre el
sindicato (o la mayoria de los empleados si no hay sindicato en el centro de traba-
jo) y el empleador, con independencia de las horas realmente trabajadas.

Puede hacerse trabajo en horas extras si el empleador llega a un convenio por
escrito con el sindicato (cuando haya un sindicato que esté compuesto por la mayo-
ria de los trabajadores del centro de trabajo, o con personas que representen la ma-
yoria de los trabajadores cuando no existe dicho sindicato), y remitir este convenio
por escrito a la oficina administrativa. Sin embargo, en el caso de trabajo subterra-
neo o de otro trabajo perjudicial para la salud expecificado en una ordenanza, las
horas extraordinarias no deben ser mds de dos al dia.

La ley modificada introduce una opcién de tres tipos de promedio de horas de
trabajo, asi como, la posibilidad de tiempo flexible.

Programas de promedio de horas

Hay tres tipos de programas de promedio de horas. En primer lugar, durante un
periodo de un mes como mdximo (o més pequefio) los empleadores pueden introdu-
cir un promedio de horas de trabajo (normal) programado. El empleador debe esti-
pular, en las normas de trabajo, las horas de trabajo que se deben hacer cada dia y
cada semana; el promedio de las horas de trabajo programado a la semana no debe
ser superior a las horas mdximas de trabajo semanal estipuladas por la ley (ahora
46, serdn 44 en 1991).

En segundo lugar, durante un periodo no superior a tres meses, el empleador
puede introducir un programa de promedio de horas, después de haber llegado a un
convenio por escrito con un sindicato o un empleado que represente a la mayoria
de empleados en la empresa. El promedio de horas de trabajo debe mantenerse en
40 (44 para las empresas con menos de 300 empleados), o menos a la semana, y las
horas de trabajo diarias y semanales no deben programarse en més de 10 y 52 horas
respectivamente.

Finalmente, una empresa (tal como se define por la ordenanza) que emplea a un
nimero especifico de trabajadores que experimentan frecuentemente variaciones
extremas diarias en la presién de trabajo haciendo dificil especificar las horas de
trabajo diarias en las normas de empleo, puede, alcanzando un convenio por escrito
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con el sindicato, emplear a los trabajadores hasta 10 horas al dia. Sin embargo, el
trabajo total a la semana no serd superior a 40 horas. Ademis, el empleador infor-
mar4 a los empleados sobre sus horas de trabajo cada semana.

Tiempo flexible

De acuerdo con el sistema de tiempo flexible los empleados pueden ajustar su
tiempo de trabajo comenzando y finalizando cuando quieran, con tal que comple-
ten cierto ndmero de horas de trabajo a lo largo de un perfodo especificado. Sin
embargo, el empleador debe obtener un acuerdo por escrito del sindicato especifi-
cando los trabajadores que pueden ser empleados de acuerdo con un ordenamiento
de tiempo flexible, el periodo de promediado (que no puede ser superior a un mes)
y el promedio de horas de trabajo semanal en el periodo promediado (que no debe
superar el limite de las horas semanales normales de trabajo).

PAISES BAJOS

Tiempo de trabajo flexible

Se introdujo un nuevo sistema de permiso, a partir del 1 de septiembre de 1988,
respecto a las normas del tiempo de trabajo flexible’:. Pueden obtenerse los permi-
sos basandose en un convenio colectivo, o basdndose en un acuerdo entre el emple-
ador y el comité de empresa. Las limitaciones de las horas de trabajo flexible son el
tiempo de trabajo madximo al dia, 9,5 horas; para 4 semanas, 190 horas; y para un
trimestre, 552,5 horas. El descanso diario debe ser de 11 horas como minimo, y el
descanso semanal de 38 horas como minimo. Puede hacerse el trabajo todos los
dias de la semana excepto los domingos, entre las 06:00 h y las 19:00 h, o entre las
08:00 h y las 21:00 h.

NORUEGA

La legislacién aplicable al tiempo de trabajo se modific6 en 1985 para introdu-
cir una mayor flexibilidad en las horas de trabajo. Puede introducirse mediante un
acuerdo alcanzado entre el empleador y un empleado, o entre el empleador y el sin-
dicato del centro de trabajo.

Horas extraordinarias son todas aquéllas trabajadas por encima del tiempo de
trabajo programado. Se paga una remuneracién adicional por horas extras de un
40% como minimo.

Programas de promedio de horas

Basdndose en un convenio por escrito entre el empleado (o empleados) y el em-
pleador, puede organizarse el horario de trabajo de forma que a lo largo de un perio-
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do que no supere el afio, el promedio de horas de trabajo sean 40 a la semana (38
para los trabajadores a turno discontinuo y 36 para el continuo). Sin embargo, las
horas de trabajo no pueden ser superiores a 48 en cualquier semana, o ser superio-
res a 9 al dia. La agricultura estd exenta. El convenio debe estipular o proporcionar
la base para los empleados para calcular en qué semanas del afio se aplican las
horas de trabajo mds cortas o mds largas, a no ser que el convenio incluya un pro-
grama de tiempo flexible en el que las horas se determinen por el empleado.

Horas de trabajo escalonadas, fluctuaciones estacionales, climdticas u otras
Sfluctuaciones

Pueden establecerse programas sobre horas de trabajo escalonadas mediante un
convenio por escrito entre los representantes del sindicato elegido y el empleador;
horarios especiales para tener en cuenta las fluctuaciones estacionales, climdticas u
otras fluctuaciones; siempre que el trabajo se haga en lugares aislados de forma que
no pueda utilizarse el tiempo libre de una manera satisfactoria; o para estipular dias
libres adicionales en relacion con los dias de fiesta oficiales. El promedio de horas
de trabajo a la semana no debe ser superior a 40. Las horas no deben ser superiores
a 54 en cualquier semana, o superiores a 10 en cualquier dia. Ademads, no debe tra-
bajarse el maximo de 54 horas durante més de 6 semanas consecutivas.

Trabajo a tiempo parcial

El trabajo a tiempo parcial (ya sea mediante una reduccién del tiempo de trabajo
cada dia o mediante cualquier otro horario, incluyendo el permiso paternal a tiempo
parcial) puede introducirse en el centro de trabajo. Los trabajadores a tiempo parcial
gozan de los mismos términos y condiciones de empleo que los trabajadores a jor-
nada completa con remuneracién proporcional [ver la Recopilacién de las Condi-
ciones de Trabajo en Trabajo a tiempo parcial, Volumen 8, 2/1989 (OIT, Ginebra)].

Trabajo a solicitud

Cuando se pide al empleado que esté en casa para estar disponible para el traba-
jo si asf se le pide, como minimo una quinta parte de dichos perfodos de espera
deben, como regla general, ser computados como horas trabajadas. Sin embargo, si
la Direccién de la Inspeccion de Trabajo encuentra este clculo claramente irrezo-
nable, puede estipularse otro método de célculo. El Ministerio de Trabajo pueden
también decidir que dicho sistema no se aplique a ciertos grupos de empleados.

Si los empleados en una empresa estdn obligados por un convenio colectivo,
puede alcanzarse un convenio entre el empleador y el representante del sindicato
con objeto de que los periodos de espera en el domicilio se contardn como horas
trabajadas a una tarifa mds baja, o que no admitird dichas obligaciones de espera.

Trabajo nocturno

El trabajo nocturno se define como trabajo realizado entre las 21:00 h y las
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06:00 h. La ley enumera las condiciones bajo las que es permisible trabajar durante
estas horas sin ningiin permiso o convenio especial (por ejemplo, trabajo en dos
turnos, trabajo que no puede interrumpirse por razones técnicas, etc.). Sin embargo,
el empleador debe consultar con los representantes del sindicato elegido en rela-
cién con la necesidad del trabajo nocturno.

En empresas obligadas por un convenio salarial, el empleador puede firmar un
convenio por escrito con el representante del sindicato elegido en relacién con la
realizacién de trabajo nocturno durante 6 semanas como maximo cada vez, pero no
durante mds de un total de 12 semanas por afio de calendario en los casos siguien-
tes: cuando se origine un volumen excesivo de trabajo en periodos ciclicos regula-
res del afio; cuando haya un gran volumen inesperado de trabajo; cuando una fuer-
za mayor, accidentes u otros acontecimientos imprevisibles perturban o amenazan
perturbar, las operaciones normales; cuando interrumpir la produccién implicaria
considerables inconvenientes para las operaciones técnicas; o cuando importantes
intereses comunitarios u otras consideraciones especiales, hacen que esto sea impe-
rativo. Si el convenio est4 ratificado por la mayoria de los empleados, el empleador
puede hacer que se aplique a todos los empleados en la empresa que hacen trabajo
del tipo incluido en el convenio.

El comité de higiene y seguridad de la empresa puede decidir por votacién una-
nime que la empresa, o parte de ella, pueda hacer trabajo nocturno durante un peri-
odo de un afio como mdaximo en los casos donde las interrupciones de la produc-
cién implicarian considerables inconvenientes por razones técnicas, o cuando im-
portantes intereses comunitarios u otras consideraciones especiales, hacen que esto
sea imperativo.

La inspeccién de trabajo puede permitir que se haga trabajo nocturno por los
mismos motivos que los mencionados en el pardgrafo anterior. La utilizacion de
trabajo nocturno debe discutirse entre el empleador y el representante del sindicato
elegido antes de que se conceda dicho permiso. Deben acompaiiar a la solicitud
unos documentos sobre estas discusiones. Al redactar su resolucién, la inspeccién
de trabajo debe atribuir particular importancia a la salud y bienestar de los emplea-
dos. Sin embargo, el empleador puede comenzar el trabajo nocturno durante un pe-
riodo de 4 dias como maximo, sin esperar la resolucion de la inspeccién de trabajo,
cuando es particularmente importante que se comience con el trabajo nocturno in-
mediatamente en los casos siguientes: cuando hay un gran volumen inesperado de
trabajo; cuando la fuerza mayor, accidentes u otros acontecimientos imprevisibles
perturban, o amenazan perturbar, las operaciones normales; o cuando importantes
intereses comunitarios, u otras consideraciones especiales, hacen que esto sea im-

perativo.

Ademds, a pesar de lo anterior, los sindicatos reconocidos pueden firmar conve-
nios salariales con el empleador respecto al trabajo nocturno. Si una mayoria de los
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empleados estidn obligados por el convenio, el empleador puede aplicar esto a todos
los empleados que hagan trabajos del tipo incluido en el convenio. Si solamente
una minoria de empleados estdn obligados por el convenio, se necesitaria la apro-
bacién de la Direccién de la Inspeccién de Trabajo.

Trabajo en domingo

Generalmente no puede hacerse trabajo desde las 18:00 h del dia anterior a un
domingo o dia de fiesta oficial hasta las 22:00 h de la noche anterior al siguiente
dia de trabajo. Sin embargo, la ley enumera casos en que se permite el trabajo en
domingos y dias de fiesta oficiales con un permiso o convenio especial (tal como el
trabajo que no puede hacerse a no ser que se interrumpa otro trabajo en el centro de
trabajo, y que debe hacerse en domingos y dias de fiesta oficiales debido a las
horas de funcionamiento en el centro de trabajo, etc.). El empleador debe consultar
con los representantes del sindicato elegido en relacién con la necesidad del trabajo
en domingos y dias de fiesta oficiales.

En una empresa obligada por un convenio salarial, el empleador puede firmar
un convenio por escrito con los representantes del sindicato elegido en relacién con
el trabajo en domingos o dias de fiesta oficiales, durante un maximo de 4 de dichos
dias por afio de calendario en los dos casos siguientes: cuando acontecimientos im-
previstos interrumpen las operaciones normales, o cuando se origine un volumen
excesivamente alto de trabajo por fluctuaciones estacionales. Si el convenio estd
ratificado por la mayoria de los empleados, el empleador puede hacer que se apli-
que a todos los empleados de la empresa que hacen trabajo del tipo incluido en el
convenio.

Puede darse permiso por la inspeccién de trabajo para el trabajo en domingos y
dias de fiesta oficiales con la amplitud que requieran las condiciones. Puede darse
este permiso si es particularmente necesario por razones importantes en interés de
la comunidad, o por otras consideraciones especiales. Antes de que se conceda un
permiso, debe discutirse el asunto con los representantes del sindicato elegido, y
deben acompafiar a la solicitud documentos de las discusiones. Al tomar su resolu-
cién la inspeccién de trabajo debe atribuir importancia particular a la seguridad y
bienestar de los empleados.

Ademds, los empleadores pueden llegar a acuerdos por escrito con los emplea-
dos individuales en relacién con el trabajo en domingos y dias de fiesta oficiales en
casos distintos de los anteriormente mencionados. Debe concederse a los emplea-
dos el correspondiente tiempo libre en los dias que, segtin su religién, sean equiva-
lentes a los domingos y a los dias de fiesta oficiales.

Ademds, los sindicatos reconocidos, no obstante lo que se menciona anterior-
mente, pueden firmar convenios salariales con el empleador respecto al trabajo en
domingos y en dias de fiesta oficiales. Si una mayoria de empleados estdn obliga-
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dos por el convenio, el empleador puede hacer que esto se aplique a todos los em-
pleados que hacen trabajo del tipo incluido en el convenio. Si solamente una mino-
ria de empleados estdn obligados por el convenio, se necesitaria la aprobacién de la
Direccién de la Inspeccién de Trabajo.
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31

32.

33.

34.

39,

Real Orden para poner en vigor el Convenio Colectivo de 30 de marzo de
1988, aprobado por la Comisién Mixta de la industria de la alimentacién, res-
pecto a la instroduccién de nuevos sistemas de trabajo en las empresas, de 16
de junio de 1988 (Moniteur Belge, No. 23, 2 de febrero de 1989, paginas
2031-2035), Secciones 7 y 8.

Real Orden para poner en vigor el Convenio Colectivo de 29 de septiembre de
1988, aprobado por la Comisién Mixta Nacional auxiliar para empleados, res-
pecto a la introduccién de nuevos sistemas de trabajo en las empresas, de 16
de febrero de 1989 (Moniteur Belge, No. 73, 14 de abril de 1989, péginas
6.298-6302), Seccion 5(1).

Real Orden para poner en vigor el Convenio Colectivo de 30 de marzo de
1988, op. Cit. Seccién 7.

Real Orden para poner en vigor el Convenio Colectivo de 29 de Septiembre de
1988, op. Cit., Seccién 5(3).

ibid., Secciones 9 y 19.
ibid., Secciones 9, 10y 13.

Real Decreto para poner en vigor el Convenio Colectivo de 13 de abril de
1988, op. cit., Secciones 3-7.

Real Orden para poner en vigor el Convenio Colectivo de 29 de septiembre de
1988, op. cit.

Programa Legislativo de 22 de diciembre de 1989 (Moniteur Belge, No. 249,
30 de diciembre de 1989), Secciones 152 a 187.

ibid, Secciones 157-161; y Real Orden respecto a la puesta en préctica del
Programa legislativo de 22 de diciembre de 1989 relativo al control de las de-
rogaciones de los horarios normales de trabajo de los trabajadores a tiempo
parcial, de 8 de marzo de 1989 (Moniteur Belge, No. 53, 16 de marzo de
1990), Seccién 1.

Ley para revisar el Decreto Legislativo de 28 de diciembre de 1944 relativo a
la seguridad social de los trabajadores, de 27 de junio de 1969 (Moniteur
Belge, No. 142, 25 de julio de 1969, pagina 7258), Secciones 16 a 18.

Real Orden estableciendo las derogaciones de las horas minimas semanales de
trabajo para los trabajadores a tiempo parcial fijadas por la Seccién 11 bis de
la Ley relativa a los contratos de empleo de 3 de julio de 1987, de 22 de marzo
de 1990 (Moniteur Belge, No.64, 31 de marzo de 1990).

Real Orden relativa a las horas minimas de trabajo de los trabajadores de 18 de
junio de 1990 (Moniteur Belge, No. 125, 30 de junio de 1990), Seccién 2(4).
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36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

Real Orden para definir como horas extraordinarias ciertos servicios realiza-
dos por los trabajadores a tiempo parcial, de 25 de junio de 1990 (Moniteur
Belge, No. 125, 30 de junio de 1990), Secciones 2 a 5; y Real Orden respecto
a la puesta en préictica del Programa Legislativo de 22 de diciembre de 1989
relativo al Control de las derogaciones del tiempo normal de trabajo de los tra-
bajadores a tiempo parcial, op. cit., Seccién 1.

Notificacién No. 196/1989 del Ministerio de Trabajo respecto al tiempo flexi-
ble, de 20 de diciembre de 1989 (Shirka Zakonu, No.38, 1989).

Faellesordning for arbejde i holddrift, Dansk Arbejdsgiverforening og Land-
sorganisationen i Danmark, 1987 (Principal convenio colectivo entre la Fede-
racién de Empleadores Danesa y la Confederacion Sindical Danesa, 1987).

Lon og arbejdsforhold inden for jern- og metalindustrien, marts 1987, giltig
1987-1991 (Convenio colectivo 1987-1991 para la industria del metal y del
acero, de marzo de 1987), Seccién 9(2); Hovedoverenskomst mellem beklaed-
ningsindustriens sammenslutning og Dansk beklaednings og textilarbejderfor-
bund omfattende konfektionsindustrien samt pelsindustrien, marts 1987 (Prin-
cipal convenio colectivo entre las organizaciones danesas del empleador y del
trabajador en la industria de prendas de vestir, incluyendo la industria de la
confeccién y la de la piel de marzo 1987), Seccién 2(2); Faellesoverenskomst
1987-1991 industrifagene, 1987 (Convenio colectivo para la fabricacién en
general, 1987), Seccién 1; y Landsoverenskomst mellem HO Byggefagenes
Mesterorganisation Hovedorganisation og Traeindustriforbundet i Danmark,
1 marts 1987-1 marts 1991 (Principal convenio colectivo entre las organiza-
ciones del empleador y trabajador danés en la silvicultura, de 1 de marzo de
1987), Seccién 2(6).

Convenio colectivo para la industria del metal y del acero, op.cit., Seccién 10;
convenio colectivo para la fabricacién en general, op.cit., Seccién 17, y conve-
nio colectivo para la industria de silvicultura, op.cit., Seccién 20.

Convenio Colectivo para la fabricacién en general, op. cit., Secciones 13-16; y
convenio colectivo para la industria del metal y del acero, op. cit., Seccién13.

Convenio colectivo para la fabricacién en general, op.cit., Protocolo respecto
al trabajo de fin de semana.

Ordenanza No. 82.41 respecto a las horas de trabajo y permiso retribuido, de
16 de enero de 1982 (Journal Officiel, No. 14, 17 de enero de 1982, paginas
294-295) [Legislative Series 1982-Fr.1].

Orden No. 86-280 modificando el Cédigo de Trabajo en relacién con la nego-
ciacién colectiva respecto a las horas de trabajo, de 26 de febrero de 1986
(Journal Officiel, No.51, 1 de marzo de 1986, paginas 3208-3209).
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45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

<1> Ley No. 87-423 respecto a la duracién y ordenamiento del tiempo de tra-
bajo, de 19 de junio de 1987 (Journal Officiel, No. 141, 20 de junio de 1987,
pagina 6648) [Legislative Series - Fr.1]; <2> C. Brault: “ L’aménagement du
temps de travail: Principaux dispositifs offets par la loi du 19 juin 1987” [El
ordenamiento del tiempo de trabajo: principales disposiciones de la ley de 19
de junio de 1987], en Echange Travail, julio-agosto 1987, paginas 35-36.

G. Coin: “L’accord national interprofessionel du 21 mars 1989 sur I’aménage-
ment du temps de travail [Convenio interprofesional nacional de 21 de marzo
de 1989 sobre el ordenamiento del tiempo de trabajo], en Droit Social, No.6,
junio de 19809.

Ley de Presupuestos para 1990, Ley No. 89-935 de 29 de diciembre de 1989
(Journal Officiel, No. 303, 30 de diciembre de 1989), Seccién 121; Decreto
No. 90-607 para poner en préctica la Seccién 121 de la Ley de Presupuestos
para 1990 respecto a la exenciones tributarias para el tiempo de funcionamien-
to ampliado del equipo y la reduccién de horas de trabajo, de 12 de Julio de
1990 (Journal Officiel, No. 161, 13 de julio de 1990); y Circular respecto a las
exenciones de impuestos para el tiempo de funcionamiento de trabajo, de 31
de julio de 1990 (Journal Officiel, No. 232, 6 de octubre de 1990).

Ley No. 91-1 para la provisién del empleo mediante la formacién en las em-
presas, la ayuda a la integracion laboral y social, y el ordenamiento del tiempo
de trabajo, para la aplicacién del tercer plan, de 3 de enero de 1991 (Journal
Officiel, 5 de enero de 1991).

Ley de cierre de Tiendas, de 28 de noviembre de 1956 (Bundesgesetzblatt,
Parte I, No. 29 de noviembre de 1956, pagina 875), modificada el 25 de julio
de 1986 (Bumdesgesetzblatt, Parte 1, 1986, pagina 1.169).

Ley de introduccion de horas de apertura en una tarde a la semana, de 10 de julio
de 1989 (Bundesgesetzblatt, Parte I, No. 35, 14 de julio de 1989, pag. 1.382).

Manteltarifvertrag fiir Arbeiter und Angestellte 1990, Metallindustrie Nord-
wiirttemberg/Nordbaden, Abschluss 5 Mai 1990 (Convenio marco colectivo
para trabajadores de taller y oficina, Industria metaldrgica de Nordwiirttem-
berg/Nordbaden, de 5 de mayo de 1990), Secciones 7 y 8.

Ley de Normas Laborales, Ley No. 49, de 7 de abril de 1947 (Kampoo, 1947),
modificada por la Ley No.99, de 26 de septiembre de 1987 (Kampoo, 1987),
Secciones 32, 33, 38 y 132 [Legislative Series 1947-Jap.3; 1987-Jap.1].

Ley para modificar la Ley de Empleo, de 14 de abril de 1988 (Staatsblad,
No.240, 1988).

Ley No. 4 relativa a la proteccién del trabajador y el medio ambiente de traba-
jo, de 4 de febrero de 1977 (Norsk Lovtident, Parte I, No. 4, 1977), modificado
por la Ley No. 25, de 5 de junio de 1987 (Norsk Lovtidend, Parte 1, No.12,
1987), Secciones 42 a 47 y 49 [Legislative Series 1977-Nor.1].
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