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» Prefacio

El nUmero de horas trabajadas, la forma en que se organizany la disponibilidad de periodos de descanso
pueden afectar notablemente no solo a la calidad del trabajo, sino también a la vida privada. El horario
laboral y la organizacién de los periodos de trabajo y descanso pueden aspectos determinantes de la
salud fisicay mental y el bienestar de los trabajadores, de su seguridad en el trabajo y durante el trayecto
desde su domicilio, asi como de sus ingresos. El tiempo de trabajo también puede tener consecuencias
de gran calado para el rendimiento, la productividad y la competitividad de las empresas. Las decisiones
relativas al tiempo de trabajo pueden repercutir en la salud general de la economia, la competitividad
de la industria, las tasas de empleo y desempleo, la necesidad de transporte y otros servicios, y la
organizacion de los servicios publicos. El tiempo de trabajo, a través de medidas como la reduccién de
jornada/trabajo compartidoy los horarios flexibles, es una herramienta fundamental para contrarrestar
las amenazas que se plantean en periodos crisis econémica, del mismo modo que el teletrabajo puede
reducir el impacto social y econémico de pandemias como la de COVID-19. Por lo tanto, no es de extrafiar
que las cuestiones relacionadas con el tiempo de trabajo, de uno u otro modo, estén en el centro de la
mayoria de las reformas y tendencias del mercado de trabajo en el mundo actual.

Debido a su relevancia, el tiempo de trabajo ha sido desde antiguo uno de los asuntos abordados por los
interlocutores sociales en materia de politica y reglamentacién laboral. La importancia otorgada a las
cuestiones relativas al tiempo de trabajo inspiré la Constitucién de la OIT. En la parte XIII del Tratado de
Versalles, que forma la Constitucion de la OIT, se reconocié especificamente que la reglamentacién de las
horas de trabajo, incluido el establecimiento de una jornada y una semana de trabajo maximas, era una
de las medidas de mayor urgencia para mejorar las condiciones de trabajo prevalentes en el momento
de su redaccion. Esto respondia a las demandas expresadas por el movimiento obrero en los albores del
siglo XX. Consciente de la urgencia de abordar el problema del tiempo de trabajo excesivo, la Conferencia
Internacional del Trabajo preparé la primera norma internacional del trabajo adoptada en el mundo, el
Convenio sobre las horas de trabajo (industria), 1919 (ndm. 1), que consagré la jornada de ocho horas
como norma internacional. Desde entonces, el tiempo de trabajo es un aspecto central de la labor de la
OIT; cabe incluso afirmar que el tiempo de trabajo es una suerte de «puente» entre el mundo del trabajo
en la época en que se fundé la OIT y el vertiginoso mundo del trabajo del siglo XXI.

Este informe mundial de la OIT sobre el tiempo de trabajo se centra en el nUmero de horas efectivas
de trabajo, la ordenacién del tiempo de trabajo y las consecuencias de todo ello para la conciliacién
de la vida laboral y personal. En él se incluye una serie de estadisticas nunca antes elaboradas sobre
el nimero de horas de trabajo, atendiendo a la situacién inmediatamente anterior a la pandemia de
COVID-19y a su evolucién durante la crisis sanitaria. Después se aborda la segunda parte de la ecuacion
del tiempo de trabajo, a saber, la ordenacién del tiempo de trabajo (esto es, los horarios laborales), y se
examinan sus modalidades mas destacadas, como el trabajo por turnos, el trabajo a tiempo parcial y el
horario flexible, asi como sus efectos en la conciliacion de la vida laboral y personal de los trabajadores.
Seguidamente, se expone un analisis pormenorizado de las coincidencias y discrepancias entre las horas
efectivas de trabajo y las preferencias horarias de los trabajadores, y se estudian los efectos que todo
ello tiene en la conciliacion del trabajo con la vida privada. En el informe se pasa revista a las medidas de
respuesta a la crisis que desplegaron los gobiernos y las empresas en relacién con el tiempo de trabajo
para mantener las organizaciones en funcionamiento y evitar despidos durante la pandemia de COVID-
19, como los programas de trabajo compartido o reduccién de jornaday el teletrabajo a domicilio. Por
ultimo, se resumen las principales conclusiones de todos los capitulos anteriores, tratando de entrever
sus consecuencias para las politicas publicas y las politicas empresariales en materia de tiempo de trabajo
y conciliacion de la vida laboral y personal.




Ahora que la transformacion digital del mundo laboral influye profundamente en el tiempo y la
organizacion del trabajo, confio en que este informe sea una herramienta de referencia util para los
profesionales y las instancias decisorias de todo el mundo. También espero que sirva para impulsar
nuevas iniciativas destinadas a combinar el nimero de horas trabajadas, la forma en que estas se
organizany los periodos de descanso de manera que mejoren las condiciones de vida y de trabajo de los
seres humanos y su capacidad de elegir y controlar el tiempo en que trabajan.

Philippe Marcadent

Jefe de Servicio
INWORK
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1. Introduccion

En la Declaracién de Filadelfia de la OIT se afirma con rotundidad que «el trabajo no es una mercancia»
(art. I, a)). Aunque este principio pueda parecer un tanto idealista, simplemente reconoce el hecho
evidente de que, a diferencia de las mercancias (bienes y servicios), los trabajadores son personas que
albergan esperanzas, suefios y aspiraciones para si mismos y sus familias. En la Declaracién de Filadelfia
se afirma asimismo que «todos los seres humanos, sin distincién de raza, credo o sexo tienen derecho
a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de
seguridad econémica y en igualdad de oportunidades» (art. II, a)). Es decir, el trabajo remunerado no se
limita a satisfacer las necesidades materiales de los trabajadores, sino que les brinda la oportunidad de
aspirar a su realizacién personal en la vida. En el mundo de hoy, esto puede entenderse en el sentido de
que los trabajadores necesitan conciliar de forma saludable la vida laboral y privada.

El tiempo de trabajo ha sido un aspecto central de la labor de la OIT desde sus origenesy, de hecho,
constituye el objeto del primer Convenio de la OIT: el Convenio sobre las horas de trabajo (industria),
1919 (nUim. 1). En efecto, desde los albores de la Revolucion Industrial, la limitacién del nimero de horas
de trabajo ha sido una cuestion importante relacionada con la proteccién de la salud de los trabajadores,
incluido su bienestar en un sentido mas amplio. Frente a las jornadas laborales excesivas de aquella
época, que comportaban altos costos sociales y sanitarios, surgié un movimiento favorable a limitar
el niumero de horas de trabajo —primero para las mujeres y los nifios y mas tarde para todos los
trabajadores—, que culminé con la adopcién del Convenio nim. 1.

Durante el siglo siguiente, el tiempo de trabajo siguié ocupando un lugar destacado en los debates sobre
el trabajo y el empleo, atendiendo no solo al nimero de horas de trabajo, sino también a la ordenacién
del tiempo de trabajo o los horarios, esto es, a cdmo se distribuye la jornada laboral. Ambos aspectos
del tiempo de trabajo —el nimero de horas y la ordenacién del tiempo de trabajo (horario laboral)— son
factores clave para determinar en qué medida los trabajadores pueden conciliar el trabajo remunerado
con lavida privada a fin de satisfacer, en particular, las responsabilidades familiares y otras necesidades
personales. Por ejemplo, el tiempo de trabajo excesivo (mas de 48 horas semanales) impide conciliar
la actividad profesional y la vida privada de los trabajadores, mientras que un menor nimero de horas
puede facilitar la conciliacién. Cuando la ordenacién del tiempo de trabajo establece horarios predecibles
o flexibles, también ayuda a conciliar el trabajo con la vida personal, mientras que los horarios
impredecibles tienen el efecto contrario. En resumen, tanto el nimero de horas como la ordenacion del
tiempo de trabajo influyen en la conciliacién de la vida laboral y personal de los trabajadores.

1.1. Importancia de la conciliacion en el mundo del trabajo

La limitacion del nimero de horas de trabajo para proteger la salud de los trabajadores se considera
importante desde hace mas de un siglo. En cambio, la busqueda de un equilibrio entre el trabajo y
la vida privada como aspiracién social destacada se plante6 mucho mas tarde, a raiz de una mayor
concienciacion de los responsables politicos sobre la dificultad de los trabajadores para conciliar la
vida personal con el trabajo remunerado. La concienciacion surgio a raiz del declive del «<modelo de
sustentador masculino» de la familia tras la incorporacién masiva de la mujer al mercado laboral y
la consiguiente adopcion de un «<modelo de doble sustentador», en el que todos los adultos tienen,
en principio, un trabajo remunerado. La reduccion de la dependencia econdmica de las mujeres con
respecto a los hombres fue una evolucion positiva, pero también trajo consigo nuevas dificultades, ya
que muchas mujeres pasaron a tener una doble jornada: una primera jornada de trabajo remunerado
y una segunda jornada de trabajo no remunerado realizado en el hogar (Hochschild y Machung 1989).
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Este conflicto entre el trabajo y la vida personal perdura hasta la fecha, sobre todo para las mujeres, que
siguen ocupandose de la mayoria de las tareas domésticas y de cuidados en todos los paises (OIT 2018).
Sin embargo, el conflicto afecta también a los hombres, acaso en proporciones cada vez mayores, a
medida que aumenta su dedicacién familiar de forma lenta pero persistente (Harrington et al. 2016; Knop
y Brewster 2016). Ademas, los cambios demograficos asociados al envejecimiento de la poblacidony ala
carga del cuidado de familiares ancianos han intensificado alin mas el conflicto entre el trabajo y la vida
privada. Este conflicto no solo hace mella en las personas por el estrés que ocasiona, sino que produce
también efectos colaterales en las empresas, como pérdida de productividad y absentismo relacionados
con la dificultad de los trabajadores para cuidar de sus familiares (Boushey 2016; Pitsenberger 2006).
La pandemia de la enfermedad por coronavirus (COVID-19) ha agravado esas dificultades, al menos en
los paises mas desarrollados. Esta situacion ha llevado a muchos trabajadores a buscar nuevos empleos
que les proporcionen una mayor flexibilidad, en particular la posibilidad de trabajar a distancia, para
conciliar mejor el trabajo remunerado con la vida privada, al disponer de mas tiempo para la familia y
para el cultivo de sus propios intereses personales. Por ello, en los Ultimos decenios, los responsables
de la formulacién de politicas han puesto cada vez mas empefio en mejorar y facilitar la conciliacion.

Una mejor conciliacion del trabajo con la vida personal reporta multitud de beneficios a los empleados.
Por un lado, se ha demostrado empiricamente que aumenta la satisfaccién laboral y la sensacién de
seguridad del empleo entre aquellos trabajadores que afirman tener altos niveles de conciliacién (Burke
y Greenglass 1999; Kossek y Ozeki 1998; Chimote y Srivastava 2013). Una conciliacién razonable entre
trabajo y vida privada redunda también en una mejor salud psicoldgica y fisica. Por ejemplo, en un
andlisis empirico basado en datos del National Study of the Changing Workforce de los Estados Unidos
(una muestra de trabajadores adultos representativa a escala nacional) se concluyd que las politicas
de conciliacién de la vida laboral y personal reducen los niveles de estrés (Halpern 2005). A la inversa,
la salud de los trabajadores puede resentirse si no logran conciliar el trabajo con la vida privada. El
horario de trabajo es, a este respecto, un factor importante. Por ejemplo, un elevado nimero de horas
de trabajo semanales (mas de 48) se asocia con niveles reducidos de conciliacién y con un aumento de
los conflictos entre el trabajo y la vida familiar, sobre todo si la extensa jornada es involuntaria (Fagan
et al. 2012). De hecho, Fagan et al. han pasado revista a un gran nimero de estudios en los que las horas
de trabajo excesivas resultaron ser un importante factor de prediccion del conflicto entre la vida laboral
y privada, y concluyen que la incompatibilidad entre el trabajo y la familia, la menor participacién en la
vida comunitariay civica y las tasas de fertilidad mas bajas son resultados comunes de las jornadas muy
prolongadas. Ademas, los desequilibrios entre el trabajo y la vida privada también pueden reducir el
bienestar mental, lo que se traduce en estrés, ansiedad y menor satisfaccion laboral y vital. Por ejemplo,
se ha observado que los trabajadores que afirman tener un conflicto sustancial entre la vida laboral y
familiar presentan mayores niveles de depresion y peor salud fisica, y son mas propensos a consumir
alcohol en exceso (Frone, Russell y Barnes 1996). En general, se ha demostrado que una conciliacién
saludable entre el trabajo y la vida personal tiene un efecto positivo en la experiencia laboral y es eficaz
para prevenir efectos negativos sobre la salud psicolédgica y fisioldgica (Chimote y Srivastava 2013).

Un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal de los empleados también es beneficioso para
los empleadores y lleva aparejados varios efectos positivos para las empresas. Las organizaciones que
aplican politicas de conciliacién de la vida laboral y personal se benefician de una mayor tasa de retencién
de los trabajadores, mejores resultados en los procesos de contrataciéon, menores tasas de absentismo
y una mayor productividad. Por ejemplo, segun se constatd en un estudio realizado en 45 empresas de
América del Norte que facilitaban la conciliaciéon entre el trabajo y la vida privada, la presencia de este tipo
de politicas se asocia con una mayor tasa de retencién de trabajadores y una mejora de la contratacién
(Williams et al. 2000), resultados que concuerdan con los obtenidos en otros estudios (Maxwell et al.
2007; Porter y Ayman 2010). En una evaluacion longitudinal de la implantacién de horarios flexibles en
una organizacién de servicio publico, Dalton y Mesch (1990) observaron que el absentismo disminuia
significativamente entre los empleados del grupo experimental, pero no en el grupo de control. En la
misma direcciéon apunta un metaandlisis de estudios sobre los horarios de trabajo flexibles, en los que
se establece una robusta relacién negativa entre la disponibilidad de horarios flexibles y el absentismo
(Baltes et al. 1999). Ademas, las empresas que aplican politicas centradas en la conciliacién del trabajo con
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la vida privada registran mayores niveles de productividad (Bond y Galinsky 2006). Mas concretamente,
en varios estudios se constata una correlacién entre modalidades de trabajo flexibles y niveles mas
elevados de atencidn, concentracion y motivacién (Raabe 1996; Williams et al. 2000). Del mismo
modo, en un estudio casuistico de censores jurados de cuentas (Lewis, 1997) se observé que trabajar
menos horas de forma voluntaria se traducia en una mayor productividad y eficiencia. Por ultimo, los
empleadores también se benefician de una mayor lealtad de los empleados: las politicas que permiten a
los trabajadores organizar sus horarios en funcién de sus necesidades estan relacionadas con un mayor
grado de satisfaccion laboral, lealtad y compromiso organizativo (Williams et al. 2000; Batt y Valcour
2003). En un estudio basado en una muestra de 3 381 trabajadores estadounidenses se puso de relieve
que las politicas de horario flexible y las ayudas para el cuidado de los hijos fomentaban la lealtad de los
empleados con responsabilidades familiares (Roehling, Roehling y Moen 2001). El experimento mundial de
teletrabajo como medida de respuesta para contener la pandemia de COVID-19y el posterior fenémeno
de la «gran renuncia» volvieron a confirmar, de manera contundente, que conceder a los trabajadores
una mayor flexibilidad para decidir cuando, donde y como trabajan depara resultados positivos a las
empresas, como la mejora de la productividad, y que, por el contrario, restringir la flexibilidad genera
costos sustanciales, como el aumento de la rotacion. Por lo tanto, existen numerosas evidencias de que
las politicas de conciliacion de la vida laboral y personal reportan beneficios considerables a las empresas,
lo que respalda la tesis de que con esas politicas salen ganando todos, empleadores y trabajadores.

1.2. Contenido del presente informe

Este primer informe mundial de la OIT sobre el tiempo de trabajo se centra en el nimero de horas
efectivas de trabajo, la ordenacion del tiempo de trabajo (horarios laborales) y las consecuencias de todo
ello para la conciliacién de la vida laboral y personal. Sin embargo, conviene precisar que este informe
no tiene por objeto la legislacion nacional relativa al tiempo de trabajo, un aspecto que la OIT abord6
exhaustivamente en 2018

En primer lugar, se estudian los principales patrones y tendencias mundiales relativos al nimero de horas
de trabajo, atendiendo a la situacién inmediatamente anterior a la pandemia de COVID-19y a su evolucién
durante la crisis sanitaria (cap. 2). A continuacién, se aborda la segunda parte de la ecuacién del tiempo
de trabajo, a saber, la ordenacién del tiempo de trabajo (horarios laborales), examinando sus distintas
modalidades, como el trabajo por turnos, el trabajo a tiempo parcial y el horario flexible, asi como sus
efectos en la conciliacién de la vida laboral y personal de los trabajadores (cap. 3). Seguidamente, se expone
un andlisis pormenorizado de las coincidencias y discordancias entre las horas efectivas de trabajo y las
preferencias horarias de los trabajadores, y se analizan los efectos que todo ello tiene en la conciliacién
del trabajo con la vida privada, a partir de un conjunto de datos verdaderamente singular (anterior a la
crisis), el médulo «Work Orientations IV» (2015) del Programa Internacional de Encuestas Sociales (ISSP),
la Unica fuente de datos comparables a nivel internacional sobre las preferencias de los trabajadores
con respecto a sus horas de trabajo mas alld del ambito europeo (cap. 4). Después se profundiza en la
evolucion del tiempo de trabajo durante la pandemia, observando las medidas de respuesta a la crisis
que han desplegado los gobiernos y las empresas en relacién con el tiempo de trabajo para mantener
las organizaciones en funcionamiento y evitar despidos, como los programas de trabajo compartido o
reduccién de jornada —que ya habian demostrado su eficacia durante la Ultima crisis econémica, la Gran
Recesién—y también el teletrabajo a domicilio (cap. 5). Por ultimo, se resumen las principales conclusiones
de los capitulos 2 a 5, tratando de entrever sus consecuencias para las politicas publicas y las politicas
empresariales en materia de tiempo de trabajo y conciliacién de la vida laboral y personal (cap. 6).

1 Esteinforme no se refiere a los aspectos legislativos del tiempo de trabajo porque ya se examinaron exhaustivamente en
el Estudio General relativo a los instrumentos sobre el tiempo de trabajo - Garantizar un tiempo de trabajo decente para el futuro
en 2018.
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2. Patrones y tendencias
del tiempo de trabajo
en el mundo

2.1. Introduccion

El tema del tiempo de trabajo puede dividirse en dos componentes principales: a) el nUmero de horas
de trabajo, y b) la organizacién de esas horas de trabajo, lo que se denomina habitualmente ordenacién
del tiempo de trabajo u horario de trabajo. En este capitulo se examinan los patrones y tendencias
importantes en relacién con las horas de trabajo, es decir, el nimero de horas de trabajo tanto en la
economia formal como en la informal.

La caracteristica mas destacada de los patrones y tendencias del tiempo de trabajo en el mundo actual es
la desigual distribucién de las horas de trabajo. Como la distribucion de las horas de trabajo en muchos
paises no se concentra en torno a la mediana (es decir, la semana de trabajo legal), las estadisticas
sobre el tiempo de trabajo que atienden exclusivamente al promedio de horas pueden ser indicadores
erréneos de las jornadas laborales tipicas en una regién, pais, sector u ocupacion determinados.
Mientras persiste todavia en algunas regiones la tradicional preocupacién por las extensas jornadas de
trabajo y sus efectos, que se remonta a los albores de la Revolucion Industrial y que afecta a algunos
grupos de trabajadores, el fenédmeno de las semanas de pocas horas —a menudo denominado «trabajo
a tiempo parcial»— ha surgido como un problema en otras partes del mundo y afecta a otros grupos
de trabajadores. Las jornadas laborales de pocas horas (a tiempo parcial) pueden ser beneficiosas para
la conciliacién del trabajo y la vida privada, ya que permiten a los trabajadores disponer de mas tiempo
para su vida personal, incluidas sus responsabilidades familiares. No obstante, también pueden ser
un motivo de preocupacién, sobre todo para los trabajadores con horarios excesivamente cortos, al
estar asociadas al subempleo por insuficiencia de horas?, a la escasez o ausencia de prestaciones (por
ejemplo, seguridad social o vacaciones remuneradas) y, en muchos casos, a la imprevisibilidad de los
horarios laborales. Las jornadas prolongadas y las de pocas horas también pueden ser problematicas
para los empleadores: en el primer caso, debido a la disminucién de la productividad marginal, y en el
segundo, porque el trabajo a tiempo parcial puede ser mas dificil de gestionar sila actividad empresarial
se basa en una légica de jornada completa (por ejemplo, la programacion del trabajo por turnos). Este
capitulo contiene un somero analisis del promedio de horas de trabajo, pero se centra sobre todo en las
semanas de muchas horas y de pocas horas, asi como en las particularidades de los horarios de trabajo
en la economia informal.

2 Latasa de subempleo por insuficiencia de horas (también denominada subocupacién por insuficiencia de tiempo de
trabajo), que es un indicador de la subutilizacién de la mano de obra (o subutilizacién de la fuerza de trabajo), aporta
informacién sobre la proporcién de personas ocupadas que estan dispuestas a aumentar su tiempo de trabajo y disponibles
para ello (dentro de la frontera de produccién del Sistema de Cuentas Nacionales (SCN)) y que han trabajado un nimero de
horas inferior a un determinado umbral durante el periodo de referencia. El subempleo por insuficiencia de horas es sefial
de «<empleo inadecuado» (OIT 2008).
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2.2. Algunas tendencias longitudinales en las horas de trabajo

Antes de pasar revista a la situacién del nimero de horas de trabajo en la actualidad, conviene recordar
brevemente cdmo hemos llegado al punto en que nos encontramos. Los graficos 1y 2 muestran las
tendencias longitudinales del promedio anual de horas de trabajo por trabajador en una seleccién
de paises desarrollados y en una seleccién de paises en desarrollo que se compara con dos de los
principales paises desarrollados. Los dos graficos son radicalmente distintos. El grafico 1 describe una
clara tendencia a la baja desde finales del siglo XIX hasta la mayor parte del siglo XX en todos los paises
desarrollados, seguida de una estabilizacién hacia finales de siglo (con la notable excepcion de Alemania)
e incluso un ligero aumento (por ejemplo, en Suecia y los Estados Unidos). En marcado contraste, el
grafico 2, que comienza mucho mas tarde (década de 1950) debido a la falta de datos disponibles sobre
las horas de trabajo en los paises en desarrollo antes de esa fecha, muestra unas jornadas de trabajo
mucho mas extensas en los paises en desarrollo incluidos en el grafico (Brasil, China e India), y solo uno
de ellos presenta una evolucién descendente (Brasil) que comenz6 en la década de 1970. De hecho, el
promedio anual de horas de trabajo por trabajador, que en China fue aumentando a medida que el
pais se industrializaba, se estabilizé a principios del siglo XXI. El promedio anual de horas de trabajo
aumento de forma alin mas abrupta en la Republica de Corea durante su etapa de industrializacion;
posteriormente, en la década de 1990, empez6 a descender a medida que la economia alcanzaba su
pleno desarrollo y, ya en la década de 2000, sufrié un declive alin mas acentuado tras la adopcion de
la semana de trabajo estdndar de 40 horas, sin tener en cuenta las horas extraordinarias (véanse mas
detalles en el recuadro 1).

» Grafico 1. Tendencias longitudinales del promedio anual de horas de trabajo,
seleccién de paises desarrollados

Horas de trabajo anuales por trabajador

Promedio de horas de trabajo por trabajador durante todo un afio. Antes de 1950, los datos corresponden Unicamente

a los trabajadores a tiempo completo de la produccién (actividades no agricolas). A partir de 1950, las estimaciones abarcan
el total de horas trabajadas en la economia, medidas principalmente a partir de los datos del Sistema de Cuentas Nacionales.
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Fuente: Hubermany Minns (2007) y base de datos Penn World Table (PWT), versién 9.1 (2019).

Nota: Trazamos los datos de Huberman y Minns (2007) y ampliamos la cobertura utilizando una ronda actualizada de datos
de PWT, que utiliza la misma fuente subyacente. Las comparaciones entre paises son limitadas debido a las diferencias de
medicion.
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» Grafico 2. Tendencias longitudinales del promedio anual de horas de trabajo, seleccién
de paises en desarrollo comparados con dos de los principales paises desarrollados

Horas de trabajo anuales por trabajador

Promedio de horas de trabajo por trabajador durante todo un afio. Antes de 1950, los datos corresponden Unicamente

a los trabajadores a tiempo completo de la produccién (actividades no agricolas). A partir de 1950, las estimaciones abarcan
el total de horas trabajadas en la economia, medidas principalmente a partir de los datos del Sistema de Cuentas Nacionales.
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Fuente: Hubermany Minns (2007) y base de datos Penn World Table (PWT), versién 9.1 (2019).

Nota: Trazamos los datos de Huberman y Minns (2007) y ampliamos la cobertura utilizando una ronda actualizada de datos
de PWT, que utiliza la misma fuente subyacente. Las comparaciones entre paises son limitadas debido a las diferencias de
medicion.

» Recuadro 1. Reduccién del tiempo de trabajo en la Republica de Corea

Introduccién de la semana de cinco dias

La Republica de Corea, pais en el que han predominado las semanas de trabajo largas a lo largo
de la historia, introdujo en 2004 una politica que promueve la semana de cinco dias en virtud de
la Ley sobre las Normas de Trabajo revisada, que convirtio de facto el sabado en dia no laborable
oficial, establecié una jornada laboral normal de 8 horas y redujo la semana laboral ordinaria de 44
a 40 horas. Antes de esa reforma de la legislacion laboral, el promedio anual de horas de trabajo
por persona ocupada en la Republica de Corea era de 2 392, con mucha diferencia el mas alto de
todos los paises de la OCDE (OIT 2016a). En 2019, antes de la pandemia de COVID-19, la cifra era
de 1967 horas al afio (OCDE.Stat 2021). El objetivo de la reforma era corregir los efectos negativos
asociados a la excesiva duracion del tiempo de trabajo.
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» Recuadro 1. Reduccion del tiempo de trabajo en la Reptblica de Corea
(continua)

Aplicacion

La reduccion de la semana laboral se aplicé por etapas. En 2004, todas las organizaciones con
1 000 empleados o mas estaban obligadas a establecer una semana de 40 horas, seguidas en
2005 por las organizaciones con 300 empleados o mas (Rudolf 2014). En 2005, las organizaciones
con 100 empleados o mas implantaron la semana de 40 horas, seguidas de las organizaciones
con 50 empleados o mas en 2007, las organizaciones con 20 empleados o mas en 2008 y las
organizaciones con 5 a 20 empleados en 2011. Se excluyeron las organizaciones con menos de
5 empleados. El Gobierno insté al sector publico a liderar esta iniciativa y a compartir las mejores
practicas sobre la aplicacién de la reduccién del tiempo de trabajo. Por ejemplo, el Gobierno
central y las administraciones locales introdujeron progresivamente la nueva semana laboral,
concediendo a los empleados un sabado libre de cada dos a lo largo de un afio, para luego
implantar plenamente la semana de cinco dias.

La ley de las 40 horas semanales permitia ampliar la jornada a 12 horas diarias siempre que
hubiera acuerdo entre empleado y empleador. Para facilitar a los empleadores la transicién, las
primeras cuatro horas extraordinarias se remuneraban con una prima adicional del 25 por ciento
sobre el salario por hora ordinaria y, a partir de ahi, con un recargo del 50 por ciento (Republica
de Corea 2009). Transcurridos tres afios, todas las horas extraordinarias devengarian una prima
salarial complementaria del 50 por ciento a partir de las 40 horas semanales. Ademas, si las partes
acordaran una ordenacién flexible del tiempo de trabajo, podria evitarse la prima por horas
extraordinarias. Por ejemplo, si un empleado trabajara 48 horas en una semana determinada, no
se le pagarian horas extraordinarias por esa semana siempre que el promedio semanal fuera de
40 horas durante un periodo de tres meses del que formara parte esa semana.

Resultados econémicos

En 2012, segun el Korea Labour and Society Institute, el total de horas de trabajo disminuyé de
1870 a 1 640 millones y los puestos de trabajo aumentaron de forma constante, un 12,3 por
ciento, de 21,57 millones en 2001 a 24,24 millones en 2011 (Yi-Guen 2012). El efecto estimado
sobre las horas efectivas de trabajo fue un descenso del nimero de horas de trabajo semanales
por persona, de 50,4 en 2001 a 43,9 en 2011 (Yi-Guen 2012). Ademas, por cada 10 por ciento de
reduccién de las horas de trabajo semanales, se produjo un aumento correspondiente del 9,7 por
ciento en el empleo, superior al aumento del 5-6 por ciento que suele asociarse a las reducciones
del tiempo de trabajo (Yi-Guen 2012). Aunque en 2012 mas de la mitad (el 53,5 por ciento) de
los empleados coreanos tenian una semana de trabajo estandar de cinco dias, el resto de los
empleados pertenecian a organizaciones con una plantilla de cinco trabajadores o menosy, por lo
tanto, seguian sujetos a la norma de 44 horas semanales.



Promedio de horas efectivas de trabajo por semana

60

50

I
=

2. Patrones y tendencias del tiempo de trabajo en el mundo

2.3. Promedio de horas de trabajo

El indicador estadistico clasico relativo al tiempo de trabajo es el promedio de horas semanales, ya sean
las horas efectivas de trabajo o las horas habituales en el empleo principal®. A continuacién, pasamos a
exponer un panorama general de las horas de trabajo en el mundo.

» Grafico 3a. Promedio de horas de trabajo semanales, por género y regiéon geografica
(empleo total, 2019, segun datos de 160 paises *)
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Como se muestra en el grafico 3a, el promedio de horas de trabajo semanales remuneradas a nivel
mundial era de aproximadamente 43,9 horas antes de la pandemia de COVID-19 (2019 o ultimo afio
disponible). El promedio mas alto de horas de trabajo semanales se registraba en Asia y el Pacifico (47,4
horas), sobre todo en Asia Meridional (49,0 horas) y Asia Oriental (48,8 horas). En cambio, los promedios
mas bajos de horas de trabajo semanales correspondian a América del Norte (37,9 horas) y Europa y
Asia Central (38,4 horas), principalmente Europa Septentrional, Meridional y Occidental (37,2 horas). Las
restantes regiones del mundo se situaban entre esos dos extremos. Desde una perspectiva de género,
el promedio de horas semanales de trabajo remunerado fue algo mayor para los hombres que para las
mujeres, 46,2 frente a 40,5 horas. Sin embargo, conviene tener en cuenta que esta diferencia de género
en el trabajo remunerado no refleja la cantidad sustancialmente mayor de tiempo que las mujeres
dedican a tareas domésticas y trabajos de cuidados no remunerados en comparacién con los hombres.

3 Los datos sobre las horas efectivas de trabajo se refieren a las horas trabajadas en una semana concreta (la semana de
referencia), mientras que los datos sobre las horas habituales de trabajo indican el nimero ordinario (habitual) de horas de
trabajo semanales de una persona encuestada. A menos que se especifique otra cosa, los datos sobre el tiempo de trabajo
expuestos en este capitulo corresponden a las horas efectivas de trabajo semanales.

4 Estacifraytodaslas siguientes de este capitulo corresponden a la situacién anterior a la pandemia en lo que respecta a las
horas de trabajo (2019 o ultimo afio disponible), segun los datos de encuestas realizadas en 160 paises que representan el
95 por ciento del empleo mundial. Véase la clasificacién de paises/territorios por grupo de ingresos en el anexo 1; véase la
clasificacién de paises/territorios por regiones en el anexo 2; véanse las fuentes detalladas de los datos nacionales en el
anexo 3, y mas detalles sobre la metodologia utilizada para calcular las estimaciones regionales y mundiales presentadas
en este capitulo en el anexo 4.
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» Grafico 3b. Average hours of work per week, by sex and economic sector
(total employment, 2019)
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Desde una perspectiva sectorial, el grafico 3b muestra que, a nivel mundial, los sectores con mas horas
de trabajo semanales en 2019 fueron el comercio al por mayory al por menor (49,1 horas), el transporte
y las comunicaciones (48,2 horas) y las industrias manufactureras (47,6 horas). Los sectores con menos
horas semanales de trabajo fueron la agricultura y la ganaderia (37,9 horas)®, la ensefianza (39,3 horas)
y los servicios de salud (39,8 horas), aunque parece probable que las extremas exigencias impuestas a
este Ultimo sector por la pandemia de COVID-19 hayan elevado sustancialmente el promedio de horas
de trabajo.
» Grafico 3c. Promedio de horas de trabajo semanales, por género y grandes grupos
de ocupaciones (empleo total, 2019)
Mundo
o 60
©
Q
°
s 50 B\ ds 5 W 498 -
° 7 6
2 . 6 O B W45 H 29 W 229 M 418 H 22
2 5 O 'K O K O I
g ® Total
z 30
S B Hombres
20
3w
c .
2810 ® Mujeres
Vo
Ewn
£8 o
U WV >0 U >NO VWV >0 0w un >xun >un o [elNe} n own wn.Lunuu
DEBs  o8nvs g2 2808 25 32 -8 geese
veco (R 50 © O Sc¢g or cS >3 -9>U3‘§
or3® SSOED S o ses o S2— o 258 T OOE D
Szl 28 TgTog lole)} S°G 38 @Yo S LEQ ST o
© [S DS nYo = _80.1; [t == s og Dm_Quo
32€Es T2 > a A2EB o'c T £ oGCE cE2w9
o0 >u 20§ L g [SJ] So a = Cg+= o
o S [Ch4 ER ° Q® £E> ®©
= c 9 o ov
=~ Q < 2
(@] g g
>
=

5 Resulta extraordinariamente dificil medir las horas efectivas de trabajo en el sector agropecuario, debido a la naturaleza
estacional de ese trabajo. Por lo tanto, es de suma importancia elegir correctamente la semana de referencia para hacer la
mediciény, en este caso, no es posible tener la certeza de que el promedio de horas de una semana concreta sea realmente
representativo del conjunto del afio.
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Por ultimo, el grafico 3c muestra que, entre los grandes grupos de ocupaciones, el que presentaba el
mayor promedio de horas de trabajo semanales era el de los operadores de instalaciones y maquinas
y ensambladores (48,2 horas), sequidos de cerca por los trabajadores de los servicios y vendedores de
comercios y mercados (47,0 horas). En cambio, tanto los profesionales cientificos e intelectuales como
los trabajadores de las ocupaciones elementales, incluidos los agricultores y trabajadores calificados
agropecuarios, trabajaban 40,2 horas semanales en promedio.

Esta breve exposicién del promedio de horas de trabajo demuestra que este indicador concreto del
tiempo de trabajo tiene cierta utilidad. Ahora bien, abundan los andlisis que se limitan a este Unico
indicador. Se trata de una grave deficiencia, ya que, como ocurre con cualquier medida de tendencia
central, la estimacion del promedio semanal de horas de trabajo no indica si la distribucién de horas en
una regién, pais, sector, ocupacién u otra categoria es normal o si esta sesgada; este ultimo caso podria
ser indicativo de que las horas de trabajo probablemente se sittan fuera del rango normal, tendiendo hacia
una jornada prolongada o de pocas horas (a tiempo parcial). Esta es la principal razén por la que el resto
de este capitulo se centra en la distribucién de las horas de trabajo que se alejan del intervalo normal, es
decir, la semana de trabajo larga (mas de 48 horas) y la semana de trabajo corta (a tiempo parcial o menos
de 35 horas). Ademas, hay otras razones de peso que justifican este enfoque, como el hecho de que la
semana larga habitual se asocia con diversos efectos negativos, como los relacionados con la seguridad y
la salud en el trabajo, la conciliacién del trabajo con la vida personal, y la productividad, y el hecho de que
la semana muy corta (menos de 15/20 horas) se asocia con el subempleo por insuficiencia de horas (véase
un analisis pormenorizado de los efectos de las horas de trabajo con respecto a diferentes resultados
de interés en Messenger 2018).

2.3.1 Semana de trabajo larga

La semana de trabajo larga pueden definirse como el hecho de trabajar habitualmente mas de 48 horas
semanales. Esta definicién esta en consonancia con las normas internacionales del trabajo pertinentes,
el Convenio nim. 1y el Convenio sobre las horas de trabajo (comercio y oficinas), 1930 (ndm. 30), que
limitan la duracién normal del trabajo a 48 horas por semana. También concuerda con la bibliografia
relevante sobre los efectos negativos de la excesiva duracion del tiempo de trabajo en la sequridad y la
salud en el trabajo, la conciliacién de la vida laboral y personal, y la productividad y el rendimiento (véase
un analisis detallado de los efectos de las horas de trabajo en estos resultados en Messenger 2018).

» Grafico 4a. Trabajadores con una semana laboral de mas de 48 horas, por género,
regién geografica y nivel de desarrollo (empleo total, 2019, en porcentajes)
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» Grafico 4b. Trabajadores con una semana laboral de mas de 48 horas,
por subregion geografica (empleo total, 2019, en porcentajes)
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Como se muestra en los graficos 4ay 4b, aproximadamente un tercio de la poblacién ocupada mundial
(el 35,4 por ciento) trabajaba mas de 48 horas semanales en 2019, antes del inicio de la pandemia de
COVID-19. Las categorias del grafico 4a se basan en el nivel de desarrollo econémico de los paises:
desarrollados (ingresos altos), emergentes (ingresos medianos) o en desarrollo (ingresos bajos). La
proporcién de trabajadores con una semana de trabajo larga es sustancialmente mayor en los paises en
desarrollo que en los desarrollados, y la mas alta de todas se encuentra en las economias emergentes.
La region con la mayor proporcion de personas que trabajan habitualmente mas de 48 horas semanales
es Asiay el Pacifico, donde casi la mitad de los trabajadores (el 46,7 por ciento) tienen una semana laboral
larga. Las proporciones mas elevadas de trabajadores con una semana laboral larga se registran en Asia
Meridional (el 57,1 por ciento) y Asia Oriental (el 47,7 por ciento). Africa es el sequndo continente con
mayor proporcién de trabajadores con semanas laborales largas (el 27,2 por ciento), sobre todo Africa
Septentrional (el 40,0 por ciento), seguida de los Estados Arabes, con un 25,1 por ciento. La regién con
menor proporcion de trabajadores con semanas largas es claramente Europa y Asia Central (el 11,0 por
ciento), sobre todo Europa Oriental (el 4,5 por ciento).

En las economias en desarrollo y emergentes, las semanas largas estan motivadas principalmente por
los bajos salarios por hora y/o el deseo de obtener los maximos ingresos posibles (ya sean salarios
o ingresos del trabajo por cuenta propia), lo que significa que los trabajadores a menudo tienen que
trabajar muchas horas solo para llegar a fin de mes (Lee, McCann y Messenger 2008; OIT 2009). La
situacion es bien distinta en los paises desarrollados, sobre todo en el caso de determinadas categorias
de asalariados, como los profesionales cientificos e intelectuales y los directores y gerentes, de quienes
se espera que trabajen cuantas horas sean necesarias para completar sus tareas y/o que dediquen
muchas horas para demostrar su compromiso con la organizacion e intentar asi progresar en su carrera
(Lee, McCanny Messenger 2008; OIT 2009).

Existe también una diferencia sustancial entre hombres y mujeres en cuanto a la incidencia de la semana
larga de trabajo remunerado. Como se muestra en los graficos 4a y 4b, los hombres tienen muchas mas
probabilidades que las mujeres de realizar muchas horas de trabajo remunerado (el 41,2 frente al 26,4
por ciento). Es asi en todas las regiones del mundo, con las notables excepciones de Asia Oriental y Asia
Sudoriental y el Pacifico, donde casi no se observan diferencias de género. Sin embargo, como ya se ha
sefialado, conviene tener presente que la diferencia de género en el trabajo remunerado no refleja la
cantidad sustancialmente mayor de tiempo que las mujeres dedican a tareas domésticas y trabajos de
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cuidados no remunerados en comparacién con los hombres. De hecho, la mayor proporcion de trabajo
femenino no remunerado explica buena parte de la diferencia observada entre mujeres y hombres en
el niumero de horas de trabajo remunerado (OIT 2018; Eurofound 2015; Lee, McCann y Messenger 2008).

2.3.2 Semana de trabajo larga por situacion laboral

Resulta especialmente interesante analizar la incidencia de la semana de trabajo larga en funcion de la
situacién laboral, ya que los patrones de tiempo de trabajo de los trabajadores por cuenta ajenay por
cuenta propia difieren mucho entre si (véanse los graficos 5a, 5b, 6ay 6b, respectivamente). En el mundo,
el 31,1 por ciento de los empleados trabajan regularmente mas de 48 horas semanales, mientras que la
proporcién alcanza el 44,4 por ciento en el caso de los trabajadores independientes. Este patron general
se mantiene en todas las regiones geogréficas del mundo, con la Gnica excepcién de Africa, donde la
proporcién de personas con una semana laboral larga es mayor entre los empleados (el 33,4 por ciento)
que entre los trabajadores por cuenta propia (el 27,7 por ciento). La principal razén de la inversion del
patrén clésico es el predominio de la economia informal en Africa, como veremos mas adelante en este
capitulo.

La diferencia entre ambos grupos se reduce en las regiones con mayor prevalencia de las semanas largas,
como Asia y el Pacifico, donde tienen una semana laboral larga el 45,4 por ciento de los empleados y el
52,8 por ciento de los trabajadores independientes. El patrén llega a invertirse en algunos casos, sobre
todo en Asia Meridional, donde una proporcién mucho mayor de asalariados (el 70,3 por ciento) que de
trabajadores independientes (el 54,2 por ciento) trabajan habitualmente mas de 48 horas semanales. Sin
embargo, la tendencia general de los trabajadores por cuenta propia a trabajar muchas horas resulta
aun mas llamativa en las regiones donde la semana larga es relativamente poco frecuente. Por ejemplo,
en Europa y Asia Central, el 27,7 por ciento de los trabajadores independientes trabajan habitualmente
mas de 48 horas, frente a tan solo el 7,9 por ciento de los empleados; dicho de otro modo, la probabilidad
de los trabajadores por cuenta propia de tener una semana larga de trabajo es el triple que la de los
asalariados.

» Grafico 5a. Empleados con una semana laboral de mas de 48 horas, por género,
regién geografica y nivel de desarrollo (2019, en porcentajes)
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» Grafico 5b. Empleados con una semana laboral de mas de 48 horas,
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» Grafico 6a. Trabajadores independientes (por cuenta propia) con una semana laboral de mas

|eIUBLIQ elsy

.H saqely sopeIs3
.H _WCD_LHCQHQQW mu_‘_ﬁ\Q

euelleyesqns edtyy

PY |eIUdPIIO
A jenuad eisy

odyped P A
|eIuUaIoPNS BISY

aqued |9 A
eupe] eduwy

L'LL @

910N [9p BILRWY

HE

|eauap1dQ A [euoipla iy
‘leuoryuaidas edoung

o
~
[ ]

2l

m
=9

|eausLo edoung

0

o O o o o o o o
0o N O N I M N -

(%) So|eurwWaS sedoy g ap sew ueleqe.) anb seuos.iad

ficay nivel de desarrollo (2019, en porcentajes)

, por género, regién geogra

de 48 horas

W Total
® Hombres
©® Mujeres

|elol
sopejjoliesag

sajuabiawiy

Mundo

o||044eS3p U3

o WNENEEZ o
o o voe
o IoEn
.i oj|oaJesap ug
o [eIIeEs! o,
@ [@]1190€" sopejo.esaq
.i sajuabiswy
.! ojjolJessp ug
o emEzE oL
€€ @) sopejouesaq
LAOR £
@ @I6'0E" ojosiesap u3
O [OILZZ] 1=oL
® @86l sopeionesaq
.i sajuabiswz
ol@ sz
e o iz
A.I sope||odiesaq
L O A
o i 0||0J4eS3P U3

o o o o o o o
O n < m ~N —

sopejjoliesag

Europay
Asia Central

sajuabiawy

Asiay
el Pacifico

sajuabiswiy

Estados

Américas

o||041eS9p U3

lelol

sajuabiawig R

Africa

(%) S9jeuewas seJoy gy ap sew uefeqely anb seuosiad

7

Arabes



Personas que trabajan mas de 48 horas semanales (%)

Personas que trabajan mas de 48 horas semanales (%)

2. Patrones y tendencias del tiempo de trabajo en el mundo

» Grafico 6b. Trabajadores independientes (por cuenta propia) con una semana laboral
de mas de 48 horas (2019, en porcentajes), por género y subregién geografica
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2.3.3 Semana de trabajo larga, por sector econdémico y ocupacion

Para completar nuestro examen de la situacion de la semana de trabajo larga antes del inicio de la
pandemia de COVID-19 (2019), pasamos ahora a analizar los patrones por sector econdmico y ocupacion.

» Grafico 7. Trabajadores con una semana laboral de mas de 48 horas, por sector econémico
y género (empleo total, 2019, en porcentajes)
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Tiempo de trabajo y conciliacién de la vida laboral y personal en el mundo

Como se puede observar en el grafico 7, el sector econémico que presenta una mayor proporcion de
trabajadores con una semana de trabajo larga es el comercio al por mayor y al por menor; en el mundo,
casi la mitad de los trabajadores de este sector (el 48,8 por ciento) trabajan habitualmente mas de
48 horas semanales. La proporcién de personas con una semana de trabajo larga también supera el
40 por ciento de la fuerza de trabajo en los sectores del transporte, almacenamiento y comunicaciones
(el 45,4 por ciento), las industrias manufactureras (el 44,8 por ciento) y los servicios de alojamiento y de
comidas (el 43,8 por ciento). En el extremo opuesto del espectro, los sectores en que la semana larga es
menos frecuente son la administracion publica (el 20,3 por ciento), la ensefianza (el 19,9 por ciento) y los
servicios de salud (el 19,2 por ciento). La proporcion de hombres con semana laboral larga es superior a
la de mujeres en todos los sectores mencionados, especialmente en el de transporte y comunicaciones,
en el que se duplica con creces la proporcién de mujeres en esa misma situacion.

Sin embargo, al observar la incidencia sectorial por regiones, se comprueba que la elevada proporcién
de personas que trabajan mas de 48 horas semanales en el comercio al por mayor y al por menor
es caracteristica principalmente de una regién —Asia y el Pacifico—, donde casi dos tercios de los
trabajadores del sector (el 64,6 por ciento) tienen una semana laboral larga, proporcién que supera en un
20 por ciento la de cualquier otra regién (Africa tiene la segunda més alta, del 44,1 por ciento). En efecto,
el sector del comercio al por mayor y al por menor no representa la mayor proporcién de trabajadores
con semana laboral larga en ninguna otra regién del mundo. Por ejemplo, en las Américas la mayor
proporcion se registra en el sector de la explotacion de minas y canteras (el 29,2 por ciento), mientras que
en los Estados Arabes corresponde al sector de otros servicios (el 36,2 por ciento), debido principalmente
alasemana laboral larga del trabajo doméstico en esa region (véase el recuadro 2).

» Recuadro 2. Horas de trabajo en el servicio doméstico

Definicién del trabajo doméstico

Segun el Convenio sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos, 2011 (nim. 189), la
expresién trabajo doméstico designa «el trabajo realizado en un hogar u hogares o para los
mismos» y la expresion trabajador doméstico designa a «toda persona, de género femenino o
género masculino, que realiza un trabajo doméstico en el marco de una relacién de trabajo».
Si una persona realiza trabajo doméstico Unicamente de forma ocasional o esporadica, no se
considera trabajador doméstico. En la bibliografia de este campo se establece una distincién
entre trabajadores domésticos internos (o «puertas adentro») y externos (o «puertas afuera»). Los
primeros residen en el hogar del empleador, mientras que los Ultimos se presentan en el domicilio
de su empleador por la mafiana y regresan a casa por la tarde, y también pueden trabajar para
mas de un hogar (OIT 2011).

Tendencias de la semana laboral en el trabajo doméstico

(1) Semana de trabajo larga

En varios paises, los trabajadores domésticos quedan excluidos de la reglamentacién que establece
una semana laboral ordinaria, lo que tiende a prolongar las horas de trabajo. Esta exclusién se
justifica con un argumento basado en la singularidad del trabajo doméstico, por cuanto «las
necesidades de los duefios de la vivienda no son siempre predecibles» (OIT 2011). Casi la mitad
(el 48,9 por ciento) de los trabajadores domésticos de todo el mundo no estan sujetos a un limite
legal de horas normales de trabajo y se concentran en los Estados Arabes y en Asia y el Pacifico
(OIT 2021). Los trabajadores domésticos internos son los mas expuestos a trabajar muchas horas,
ya que residen en su lugar de trabajo y, por lo tanto, puede que estén disponibles practicamente
las 24 horas del dia y todos los dias de la semana.
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» Recuadro 2. Horas de trabajo en el servicio doméstico (continta)

(2) Falta de una clara delimitacion del tiempo de trabajo

La naturaleza del trabajo doméstico puede dificultar la distincién entre el tiempo de trabajo, los
periodos de descanso y el tiempo de disponibilidad laboral inmediata, sobre todo en el caso de
los trabajadores domésticos internos (OIT 2021). Cuando no se establece claramente un horario
laboral, el tiempo de trabajo puede ser muy imprevisible. La exigencia de que algunos trabajadores
domésticos trabajen muchas horas y estén constantemente disponibles para el trabajo va en
detrimento de los periodos de descanso. En consecuencia, es importante regular los diferentes
periodos de trabajo doméstico clasificando los periodos de disponibilidad laboral inmediata como
tiempo de trabajo para ayudar a prevenir una excesiva duracién de la actividad laboral (OIT 2015).

(3) Periodos de descanso y vacaciones anuales

Dados los difusos limites del tiempo de trabajo en el trabajo doméstico, el derecho al descanso
semanal es clave para garantizar que los trabajadores domésticos disfruten de una pausa semanal
ininterrumpida. Segun un estudio de la OIT, el 77 por ciento de los 108 paises investigados
reconocian legalmente a los trabajadores domésticos el derecho a disfrutar de un descanso
semanal de entre 24 y 48 horas (2021). Sin embargo, el 37,3 por ciento de los trabajadores
domésticos se concentran en paises (como el Japén, la Republica de Corea y China) que no les
garantizan el derecho al descanso semanal (OIT 2021). Se observa una tendencia similar en lo
relativo a las vacaciones anuales retribuidas: el 77,8 por ciento de los paises encuestados por la OIT
conceden a los trabajadores domésticos entre dos y cuatro semanas al afio; en cambio, el 36,4 por
ciento de los trabajadores domésticos de un pequefio grupo de paises de los Estados Arabes y
de Asiay el Pacifico, y en menor medida de Africa, no tienen reconocido ese derecho (OIT 2021).

Repercusiones en la seguridad, la salud y la conciliacién de la vida laboral y personal

Las horas excesivas y la falta de descanso asociadas al trabajo doméstico en una minoria de paises
repercuten negativamente en la salud y en la conciliacién del trabajo con la vida privada. En el caso
de los trabajadores domésticos con responsabilidades familiares, es probable que surjan conflictos
entre la vida laboral y personal si el sector carece de una regulacién del tiempo de trabajo (OIT
2011). No abundan los estudios sobre los efectos del trabajo doméstico en la conciliacion, pero los
andlisis mas generales sobre la semana de trabajo larga y la falta de descanso ponen de relieve
las consecuencias negativas para la salud. En concreto, los estudios pertinentes han demostrado
que la fatiga y la falta de suefio se asocian con un mayor riesgo de enfermedades cardiovasculares,
diabetes, obesidad, depresién y ansiedad, y también conllevan una mayor siniestralidad laboral
(OIT 2013). Por lo tanto, el trabajo doméstico no regulado repercute negativamente en la seguridad
y la salud.
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» Grafico 8. Trabajadores con una semana laboral de mas de 48 horas, por grandes grupos
de ocupaciones y género (empleo total, 2019, en porcentajes)
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Por ultimo, en el grafico 8 se aportan algunas cifras mundiales sobre la semana de trabajo larga por
grandes grupos de ocupaciones. Los operadores de instalaciones y maquinas y ensambladores son
el grupo profesional con mayores probabilidades de trabajar muchas horas; casi la mitad de todos
los trabajadores de este grupo (el 48,3 por ciento) se encuentra en esa situacion. Los trabajadores de
los servicios y vendedores de comercios y mercados y los directores y gerentes también son bastante
propensos a trabajar muchas horas (el 44,6 por ciento y el 44,0 por ciento, respectivamente). En cambio,
la semana laboral larga es menos frecuente en el caso del personal de apoyo administrativo (el 20,2
por ciento) y los profesionales cientificos e intelectuales tomados en su conjunto (el 22,9 por ciento).
La proporcién de hombres con una semana de trabajo larga es superior a la de mujeres en todos esos
grupos profesionales.

Ademas, la situacién de los trabajadores de las ocupaciones elementales, incluidos los agricultores y
trabajadores calificados agropecuarios, es interesante porque ilustra cémo el promedio de horas puede
ser un indicador engafioso. Recordemos que el promedio de horas de trabajo de este grupo profesional
es uno de los mas bajos (40,2 horas semanales). Sin embargo, a pesar de la apariencia normal de ese
dato, la proporcién de trabajadores con una semana laboral larga se sitda en la mitad de la distribucion,
con un 35,5 por ciento. En consecuencia, los dos indicadores del tiempo de trabajo dibujan un panorama
muy disimil de la situacién en esta categoria profesional.

2.3.4 Evolucion de la semana de trabajo larga
durante la pandemia de COVID-19

Habida cuenta de la drastica caida de la demanda mundial de bienes y servicios durante la primera
oleada de la pandemia de COVID-19, a raiz de las politicas adoptadas por los gobiernos para contener la
pandemia —en particular, el lamado «confinamiento» que obligé a cerrar empresas y recluyé a muchas
personas en sus hogares para mitigar la propagacién del virus—, nuestra hipétesis inicial sobre la
semana de trabajo larga es que su incidencia deberia haber disminuido en el primer afio de la pandemia.
Aunque los datos disponibles para este periodo son preliminares y solo se refieren a un pequefio nimero
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de paises, en el grafico 9 observamos el patron esperado: la proporcion de trabajadores que trabajan
habitualmente mas de 48 horas semanales disminuyé de manera sustancial entre el cuarto trimestre de
2019y el segundo trimestre de 2020. Este patrén general se mantiene en todas las regiones del mundo
sobre las que se disponia de datos en la fecha de redaccion de este informe. Es especialmente acentuado
en aquellas regiones/subregiones del mundo que tenian la proporcién mas alta de trabajadores con
una semana laboral larga antes de la pandemia: Asia Sudoriental y el Pacifico (un descenso del 22,2 al
17,5 por ciento de la poblacion que seguia ocupada del cuarto trimestre de 2019 al sequndo trimestre
de 2020)y América Latinay el Caribe (un descenso del 16,2 al 12,7 por ciento de la poblacién ocupada en
el mismo periodo).

Con todo, la disminuciéon de la semana de trabajo larga no fue tan abrupta como cabria esperar dada la
situacién, quiza en parte porque algunos productos tuvieron una fuerte demanda. Ademas, en muchas
regiones del mundo la proporcién de trabajadores con una semana laboral larga volvié a aumentar
a partir del tercer trimestre de 2020, aunque a finales de ese afio todavia se situaba ligeramente por
debajo de su nivel de 2019. La Republica de Corea es un caso atipico en este sentido: esta situada en Asia
Oriental, que por supuesto fue el punto de origen de la pandemia. La proporcioén de trabajadores con
una semana de trabajo larga en ese pais ya habia empezado a disminuir durante el primer trimestre de
2020y sigui6 descendiendo durante todo 2020. Lo Unico que podemos afirmar con alguna certeza es que,
efectivamente, disminuy6 la incidencia de la semana larga durante el primer afio de la pandemia en los
paises sobre los que se dispone de datos, aunque el descenso fue muy moderado.

» Grafico 9. Tendencias de los trabajadores con una semana laboral de mas de 48 horas
en el primer afo de la pandemia de COVID-19 (empleo total, del cuarto trimestre de 2019
al cuarto trimestre de 2020, en porcentajes), por género y subregién geografica®
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6  El gréfico 9 se basa en célculos de la OIT con datos de 60 paises o territorios (con exclusién de la India y China), que
representan casi un tercio del empleo mundial. Las estimaciones son promedios ponderados basados en datos de
encuestas realizadas en 63 paises o territorios. Sin embargo, no se muestran las estimaciones correspondientes a Africa
(2 paises), los Estados Arabes (1 pais), Asia Oriental (2 paises), Asia Meridional (1 pais) y Asia Central y Occidental (2 paises)
debido al escaso nimero de paises con datos disponibles y a la consiguiente falta de representatividad de los resultados.
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Desde una perspectiva de género, la proporcién de hombres que trabajaban habitualmente mas de
48 horas semanales en el conjunto de la fuerza de trabajo siguié siendo muy superior a la proporcion
comparable de mujeres (aproximadamente el doble en todos los trimestres analizados). La proporcién
de hombres en esa situacién disminuyé ligeramente en el primer trimestre y, sobre todo, en el sequndo
de 2020, pero comenzé a aumentar en el tercer trimestre de ese mismo afio; aun asi, se mantuvo
ligeramente por debajo de su nivel prepandémico incluso en el cuarto trimestre de 2020. En cambio, la
proporcién de mujeres que trabajaban mas de 48 horas semanales solo disminuyé muy levemente en
el segundo trimestre de 2020 —aunque partiendo de un nivel inferior— y recuperé a grandes rasgos su
nivel anterior a la pandemia en el cuarto trimestre de 2020.

2.3.5 Semana de trabajo corta, semana de trabajo muy corta
y subempleo por insuficiencia de horas

La semana laboral corta, a menudo denominada «trabajo a tiempo parcial», significa trabajar
habitualmente menos horas de las que se consideran una jornada a tiempo completo en un pais
determinado. Concretamente, segun la definiciéon que obra en el Convenio sobre el trabajo a tiempo
parcial, 1994 (num. 175), la expresién trabajador a tiempo parcial designa a «todo trabajador asalariado
cuya actividad laboral tiene una duracién normal inferior a la de los trabajadores a tiempo completo
en situaciéon comparable». Sin embargo, la mayoria de las definiciones estadisticas del trabajo a
tiempo parcial se centran en el nimero efectivo de horas trabajadas por semana, con umbrales
inferiores a 35 horas semanales o, a veces, inferiores a 30 horas semanales (es el caso de la definicion
de la Organizacién de Cooperacién y Desarrollo Econdmicos (OCDE)), que se toman como base para
determinar qué personas trabajan «a tiempo parcial». En el presente informe, utilizaremos el concepto
estadistico estandar de trabajo a tiempo parcial formulado por la OIT para definir la semana de trabajo
corta: menos de 35 horas de trabajo a la semana.

Segun esta definicién, los graficos 10ay 10b indican que aproximadamente una quinta parte del empleo
mundial (el 20,3 por ciento) consiste en semanas cortas (o trabajo a tiempo parcial) de menos de 35 horas’.
La proporcién de trabajadores con semanas de trabajo cortas o a tiempo parcial es sustancialmente
mayor en los paises desarrollados en comparacién con los paises que aun estan desarrollando sus
economias (Messenger 2018). No obstante, al desglosar este amplio grupo de economias en desarrollo en
dos subgrupos —economias emergentes (paises de ingresos medianos) y economias menos adelantadas
(paises en desarrollo)—, se observa claramente que, si bien la semana corta es mas prevalente en los
paises desarrollados que en las economias emergentes, la proporcidon mas alta de trabajadores a tiempo
parcial corresponde a los paises menos adelantados. Este fenédmeno probablemente es resultado del
subempleo por insuficiencia de horas (trabajar menos horas de las que uno querria), cuestién que
investigaremos mas adelante, y de la composicion sectorial del empleoy la prevalencia de la agricultura,
un sector en el que no se refleja con tanta exactitud la distribucion de horas de trabajo, como ya se ha
explicado.

En realidad, la proporcién mas alta de trabajadores con semana corta corresponde a una region
en desarrollo, Africa (el 37,5 por ciento), sobre todo Africa Subsahariana (el 40,3 por ciento; véase el
grafico 10b). Sin embargo, la proporcién de trabajadores con semana laboral corta o a tiempo parcial
también es considerable en las Américas (el 26,7 por ciento) y Europa y Asia Central (el 22,8 por ciento),
principalmente en la subregiéon muy desarrollada de Europa Septentrional, Meridional y Occidental (el
29,7 por ciento). La prevalencia relativamente alta de la semana laboral corta en los paises europeos es
quiza el ejemplo clasico de la expansidn del trabajo a tiempo parcial en los paises desarrollados durante

7 Lasemana de trabajo a tiempo parcial debe distinguirse de las modalidades contractuales asociadas al empleo a tiempo
parcial, que a menudo son inferiores a las modalidades contractuales de los trabajadores comparables con empleo a tiempo
completo (OIT 2011). El trabajo a tiempo parcial como modalidad de ordenacién del tiempo de trabajo se examina en el
capitulo 3.
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los ultimos decenios. La semana corta o a tiempo parcial ha aumentado gradualmente en la mayoria de
los paises desarrollados, donde el trabajo a tiempo parcial se considera un mecanismo para promover
la conciliacién y el equilibrio entre el trabajo y la vida privada en general (Fagan et al. 2014).

» Grafico 10a. Trabajadores con una semana laboral de menos de 35 horas, por género,

regién geografica y nivel de desarrollo (empleo total, 2019, en porcentajes)
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» Grafico 10b. Trabajadores con una semana laboral de menos de 35 horas,
por género y subregién geografica (empleo total, en porcentajes)
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Tiempo de trabajo y conciliacién de la vida laboral y personal en el mundo

También existe una diferencia sustancial entre hombres y mujeres en la incidencia de la semana de
trabajo corta (a tiempo parcial), pero de sentido inverso a la observada en el caso de la semana larga:
la probabilidad de que las mujeres tengan una semana corta es casi el doble (el 27,8 por ciento) que
la de los hombres (el 15,4 por ciento). Esta diferencia de género se mantiene en casi todo el mundo,
excepto en Europa Oriental y Asia Oriental, dos subregiones en que la proporcién de trabajadores con
semana laboral corta es bastante baja con independencia del género. La diferencia sustancial entre
hombres y mujeres en la incidencia de la semana corta se debe principalmente al hecho de que las
mujeres suelen ser las que se ocupan de las tareas domésticas no remuneradas y del trabajo de cuidados
no remunerado; en particular, la presencia de hijos a cargo y la edad de estos ultimos son factores
determinantes de las horas de trabajo remunerado de las mujeres (véase un analisis pormenorizado
de esta cuestion en Lee, McCann y Messenger 2008, cap. 4). El reparto desigual del trabajo doméstico y
de cuidados no remunerado se ha cuantificado, por ejemplo, en un reciente estudio de la OIT donde se
constata que «[a] nivel mundial, en promedio las mujeres dedican 3,2 veces mas horas que los hombres
al trabajo de cuidados no remunerado: 4 horas y 25 minutos (265 minutos) por dia frente a 1 horay
23 minutos en el caso de los hombres (83 minutos)» (OIT 2018a, 53).

En cuanto a la semana de trabajo muy corta, definida aqui como menos de 20 horas?, los graficos 11ay
11b muestran que la proporcién de trabajadores en esta situaciéon sigue siendo bastante pequefia en
general: solo el 7,6 por ciento del total de personas ocupadas en el mundo. La proporcién es ligeramente
mas alta en algunas subregiones, sobre todo en Africa Subsahariana y Asia Sudoriental y el Pacifico. Sin
embargo, el aspecto mas llamativo de este tipo de trabajo a tiempo parcial es su dimensién de género: la
proporcién de mujeres con una semana laboral muy corta es sustancialmente superior a la de hombres
en todas las regiones del mundo, y las mujeres duplican o incluso triplican la tasa de los hombres en
algunas subregiones, sobre todo en Europa Septentrional, Meridional y Occidental (un 15,0 por ciento
de mujeres frente a solo un 5,2 por ciento de hombres). Al igual que ocurre con la semana corta (a
tiempo parcial) en general, esta situacién se debe sobre todo a que las mujeres asumen una parte
desproporcionada de las tareas domésticas no remuneradas y del trabajo de cuidados no remunerado;
estas exigencias limitan el alcance de su participacién en el trabajo remunerado.

» Grafico 11a. Trabajadores con una semana laboral de menos de 20 horas, por género,
regién geografica y nivel de desarrollo (empleo total, 2019, en porcentajes)
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8 También pueden utilizarse otros umbrales de horas (por ejemplo, menos de 15 horas semanales).
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» Grafico 11b. Trabajadores con una semana laboral de menos de 20 horas, por géneroy
subregion geografica (empleo total, en porcentajes)
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La semana de trabajo muy corta (menos de 20 horas) tiene ain mas probabilidades de estar asociada
con el subempleo por insuficiencia de horas que la semana corta (a tiempo parcial), como veremos en
la seccion 2.3.6. También suele estar vinculada a horarios de trabajo imprevisibles (véanse mas detalles
sobre la ordenacion del tiempo de trabajo y sus efectos sobre la conciliacion de la vida laboral y personal
en el capitulo 3).

Subempleo por insuficiencia de horas

El principal motivo de preocupacién con respecto a la semana cortay muy corta es que estas modalidades
suelen ser involuntarias para los trabajadores, es decir, tienden a estar asociadas al subempleo por
insuficiencia de horas. El grafico 12a representa esta situacion en el caso de la semana corta (menos
de 35 horas) y la semana muy corta (menos de 20 horas). En el mundo, la quinta parte (el 20,5 por
ciento) de todos los trabajadores con una semana laboral corta se encuentran en situacién de subempleo
por insuficiencia de horas, mientras que una cuarta parte (el 25,9 por ciento) de todos los trabajadores
con una semana laboral muy corta se encuentran en esa situacion. El subempleo por insuficiencia de
horas es mas prevalente en las Américas (el 29,1 por ciento entre los trabajadores con semana laboral
cortay el 38,6 por ciento entre los trabajadores con semana laboral muy corta), sobre todo en América
Latina y el Caribe (el 31,0 y el 41,4 por ciento, respectivamente). La proporcién de trabajadores en
situacion de subempleo por insuficiencia de horas también es sustancialmente superior al promedio
mundial en Asia Oriental (el 28,5 por ciento entre los trabajadores con semana cortay el 36,9 por ciento
entre los trabajadores con semana muy corta) y Asia Central y Occidental (el 22,9 y el 29,4 por ciento,
respectivamente).



Tiempo de trabajo y conciliacion de la vida laboral y personal en el mundo

» Grafico 12a. Subempleo por insuficiencia de horas entre las personas que trabajan
menos de 35 o menos de 20 horas semanales, por regién y subregién geograficas
(empleo total, 2019, en porcentajes)
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Nota: El grafico anterior se basa en 111 paises que representan el 55 por ciento del empleo mundial.

En general, el grafico 12a sefiala la existencia de discordancias a nivel mundial entre las horas efectivas de
trabajoy las preferencias horarias de una parte sustancial de los trabajadores; es decir, esos trabajadores
preferirian trabajar mas horas para aumentar sus ingresos, pero no pueden. Como se muestra en los
graficos 12by 12¢, los hombres que trabajan menos que a tiempo completo tienen mas probabilidades de
sufrir subempleo por insuficiencia de horas que las mujeres que trabajan menos que a tiempo completo.
Asi ocurre en el caso de los trabajadores con semana laboral corta y muy corta. La expectativa social,
prevalente en la mayoria de los paises, de que el hombre sea el «<sustentador» del hogar (la persona que
provee los ingresos) lleva a los hombres a preferir el empleo a tiempo completo en mayor medida que
las mujeres (véase un examen detallado de la adecuacién e inadecuacion del tiempo de trabajo en todo
el mundo, asi como su relacion con las necesidades de los empleadores, en el capitulo 4).
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» Grafico 12b. Subempleo por insuficiencia de horas entre mujeres y hombres que trabajan
menos de 35 o menos de 20 horas semanales, por regién y subregién geograficas
(empleo total, 2019, en porcentajes)
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2.3.6 Semana de trabajo corta y muy corta, por situacion laboral

Anteriormente en este capitulo, hemos visto que los trabajadores independientes (por cuenta propia)
son mas propensos a tener una semana de trabajo larga que los empleados (asalariados). También son
mas propensos a tener una semana de trabajo corta (a tiempo parcial) que los empleados: el 26,9 por
ciento de los trabajadores independientes trabajan habitualmente menos de 35 horas semanales,
frente a solo el 15,0 por ciento de los empleados (véanse los graficos 13a, 13b, 14ay 14b). Este patron
general se mantiene en todas las regiones geograficas del mundo, excepto en Europa Septentrional,
Meridional y Occidental, donde la proporcidon de empleados con una semana corta (el 29,9 por ciento)
es ligeramente superior a la de trabajadores independientes con una semana corta (el 29,1 por ciento).
Como ya se ha sefialado, la prevalencia relativamente alta de la semana laboral corta en las economias
europeas avanzadas es quiza el ejemplo clasico de la expansién del trabajo a tiempo parcial en los paises
desarrollados durante los Ultimos decenios. Sin embargo, es interesante observar que este patrén no
se extiende a Europa Oriental, donde la probabilidad de tener una semana corta (a tiempo parcial) es
cuatro veces mayor para los trabajadores independientes que para los asalariados (el 33,5 frente al 7,9
por ciento), debido principalmente a una fuerte preferencia por el trabajo a tiempo completo establecida
durante la era comunista (Lee, McCann y Messenger 2008).

La diferencia sustancial en las horas de trabajo por situacion laboral es alin mas marcada en el caso de la
semana laboral muy corta, es decir, menos de 20 horas. La proporcién de trabajadores independientes
con una semana laboral muy corta es mas del doble que la cifra comparable de los asalariados (el 11,1 por
ciento frente a solo un 4,8 por ciento; véanse los graficos 15a, 15b, 16ay 16b). Este patrén se mantiene en
todas las regiones del mundo sin excepcién. Aunque a primera vista esto pueda parecer sorprendente, es
bien sabido que una parte sustancial de los trabajadores independientes acceden al empleo por cuenta
propia porque no pueden conseguir un empleo asalariado. El empleo por cuenta propia puede ser una
opcion deseable, pero algunos trabajadores acceden a esa modalidad como ultimo recurso, a menudo
de caracter informal, ante la incapacidad de conseguir un empleo por cuenta ajena (véase la seccion 2.4
sobre las horas de trabajo en la economia informal).

» Grafico 13a. Empleados con una semana laboral de menos de 35 horas por género,
regién geografica y nivel de desarrollo (2019, en porcentajes)
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» Grafico 13b. Empleados con una semana laboral de menos de 35 horas,
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» Grafico 14a. Trabajadores independientes (por cuenta propia) con una semana laboral
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» Grafico 14b. Trabajadores independientes (por cuenta propia) con una semana laboral

fica (2019, en porcentajes)
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» Grafico 15a. Empleados con una jornada laboral de menos de 20 horas
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Tiempo de trabajo y conciliacion de la vida laboral y personal en el mundo

» Grafico 16b. Trabajadores independientes (por cuenta propia) con una semana laboral
de menos de 20 horas, por género y subregion geografica (2019, en porcentajes)
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2.3.7 Semana de trabajo corta y muy corta, por sector econémico
y ocupacion

Para completar nuestro estudio de la situacién de los trabajadores con semana de trabajo corta y muy
corta antes del inicio de la pandemia de COVID-19 (2019 o Ultimo afio disponible), examinamos ahora los
patrones por sector econémico y ocupacion.

Desde una perspectiva sectorial, segun se muestra en el grafico 17, el sector que presenta una mayor
proporcion de trabajadores con menos de 35 horas de trabajo semanales es el de la agriculturay
la ganaderia: el 35,9 por ciento de todos los trabajadores y cerca de la mitad de las mujeres de este
sector tienen una semana laboral corta. La segunda proporcién mas alta (el 25,5 por ciento de todos
los trabajadores) corresponde a la categoria sectorial genérica de otros servicios, que incluye diversos
servicios personales no clasificados en otra parte. El mismo patrén se repite en el caso de la semana
laboral muy corta (véase el grafico 18).

Desde el punto de vista ocupacional, la categoria genérica de ocupaciones elementales, en la que se
incluyen los agricultores y trabajadores calificados agropecuarios, presenta la mayor proporcién de
trabajadores con una semana laboral cortay muy corta, de un 27,8 y un 11,5 por ciento, respectivamente
(véanse los graficos 19 y 20). Las proporciones se duplican en el caso de las mujeres por comparacién
con el de los hombres. Dentro de las categorias de profesionales cientificos e intelectuales, trabajadores
de los servicios y vendedores de comercios y mercados, y oficiales, operarios y artesanos de artes
mecanicas y de otros oficios (incluido el comercio al por menor), también son relativamente elevadas las
proporciones de trabajadores con una semana laboral corta y muy corta.
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» Grafico 17. Trabajadores con una semana laboral de menos de 35 horas, por sector econémico

(empleo total, 2019, en porcentajes)
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» Grafico 18. Trabajadores con una semana laboral de menos de 20 horas, por sector

(empleo total, 2019, en porcentajes)
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» Grafico 19. Trabajadores con una semana laboral de menos de 35 horas, por grandes grupos
de ocupaciones y género (empleo total, 2019, en porcentajes)
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» Grafico 20. Trabajadores con una semana laboral de menos de 20 horas, por grandes grupos
de ocupaciones y género (empleo total, 2019, en porcentajes)
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2.3.8 Evolucién de la semana de trabajo corta (a tiempo parcial)
durante la pandemia de COVID-19

En esta seccién se analizara la evolucion de la semana de trabajo corta (a tiempo parcial) durante la
pandemia de COVID-19: su dindmica; la variacion de la composicién de los trabajadores a tiempo parcial,
y los efectos de la reduccién de la jornada a tiempo completo en el empleo. La primera pregunta que
se plantea es: ;cdmo evoluciond la semana de trabajo corta (a tiempo parcial) durante la pandemia
de COVID-19?



Personas que trabajan mas de 35 horas semanales (%)

2. Patrones y tendencias del tiempo de trabajo en el mundo

Habida cuenta de la drastica disminucién de la demanda mundial de bienes y servicios durante la primera
oleada de la pandemia de COVID-19, a raiz de las politicas adoptadas por los gobiernos para contener la
pandemia —en particular, el confinamiento, que oblig6 a cerrar empresasy recluy6é a muchas personas
en sus hogares para mitigar la propagacion del virus—, nuestra hipoétesis inicial con respecto a la semana
laboral corta es que su incidencia probablemente aumento durante el primer afio de la pandemia. Habra
aumentado si las empresas redujeron el nimero de horas de trabajo de los trabajadores a tiempo
completo en respuesta a la caida de la demanda de sus bienes y servicios al principio de la pandemia,
en lugar de limitarse a despedir trabajadores. La reduccién de horas de trabajo podria consistir en
un menor numero de horas semanales o en un régimen de regulacion temporal del empleo para los
trabajadores afectados. Ademas, la reduccion del tiempo de trabajo puede ser una decisién unilateral
de la organizacion o, en algunos casos, puede estar fomentada por medidas de respuesta a las crisis
relacionadas con el tiempo de trabajo que promueven reducciones de horas para evitar los despidos (por
ejemplo, las medidas de trabajo compartido o reduccion de jornada; véanse mas detalles en el capitulo 5).

Aunque los datos disponibles para el periodo de la pandemia de COVID-19 son preliminares y solo
se refieren a un ndmero relativamente pequefio de paises, en el grafico 21 observamos el patrén
esperado: la proporcién de personas que trabajan habitualmente menos de 35 horas semanales
aumentd de manera sustancial entre el cuarto trimestre de 2019 y el segundo trimestre de 2020.
Este patrén general es comun a la mayoria de las regiones sobre las que se disponia de datos en la
fecha de elaboracién de este informe, con la excepcion de Asia Sudoriental y el Pacifico. La tendencia
a trabajar menos horas fue especialmente acentuada en América Latina y el Caribe y en Europa
Septentrional, Meridional y Occidental; en este Gltimo caso, se debié muy probablemente a la
aplicacion generalizada de medidas de trabajo compartido/reduccién de jornada. No obstante, el
aumento de la proporcién de trabajadores con una semana laboral corta parece haber sido efimero:
volvioé a situarse muy cerca de los niveles anteriores a la pandemia en el cuarto trimestre de 2020.

» Grafico 21. Tendencias de los trabajadores con una semana laboral de menos de 35 horas
durante el primer aio de la pandemia de COVID-19 (empleo total, del cuarto trimestre de 2019
al cuarto trimestre de 2020, en porcentajes), por género y subregién geografica®
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Nota: T1: primer trimestre; T2: segundo trimestre; T3: tercer trimestre; T4: cuarto trimestre.

9 El grafico 21 se basa en calculos de la OIT con datos de 60 paises o territorios (con exclusién de la India y China), que
representan casi un tercio del empleo mundial. No se muestran las estimaciones correspondientes a Africa (2 paises), los
Estados Arabes (1 pais), Asia Oriental (2 paises), Asia Meridional (1 pais) y Asia Central y Occidental (2 paises) debido al
numero limitado de paises con datos disponibles para el periodo 2019-2020.



Tiempo de trabajo y conciliacién de la vida laboral y personal en el mundo

Desde una perspectiva de género, la proporcién de mujeres que trabajaban menos de 35 horas
semanales sigui6 siendo muy superior a la de los hombres: casi el doble que en el caso de los hombres
con una semana laboral corta en todos los trimestres analizados. Las proporciones de mujeres y hombres
con una semana laboral corta aumentaron sustancialmente en el sequndo trimestre de 2020, con la
excepcién de Asia Sudoriental y el Pacifico, pero empezaron a disminuir a partir del tercer trimestre
de 2020. Sin embargo, las proporciones de mujeres y hombres con una semana corta se mantuvieron
ligeramente por encima de sus niveles anteriores a la pandemia en la mayoria de las regiones a finales
de 2020, de nuevo con la excepcion de Asia Sudoriental y el Pacifico, donde fueron sustancialmente mas
bajas que las anteriores a la pandemia.

Lamentablemente, cuando se elaboré este informe, los datos correspondientes a 2021 —el segundo afio
de la pandemia— solo estaban disponibles para un pequefio subconjunto de los paises que aparecen
en el grafico 21, que a su vez abarca menos de la mitad de los paises representados en los graficos
con datos prepandémicos analizados en las secciones anteriores de este capitulo. Se disponia de datos
para un pequefio nimero de paises que abarcaban todo el afio 2021 y los primeros meses de 2022. Las
cifras que se exponen a continuacién no son exhaustivas ni representan necesariamente las tendencias
mundiales; indican las tendencias en un nimero limitado de paises cuyos datos abarcan todo el periodo
de la pandemia de COVID-19. No obstante, las tendencias que se describen son pertinentesy la muestra
incluye algunos paises muy poblados como los Estados Unidos, el Brasil, Indonesia y México.

El grafico 22 muestra el porcentaje de trabajadores con una semana laboral corta en dos agregados de
paises: el primero incluye 9 paises sobre los que se disponia de datos hasta finales de 2021 y el sequndo
abarca otros 12 paises cuyos datos solo llegan hasta mediados de 2021. El grafico indica que la proporcién
de trabajadores con una semana de trabajo corta (a tiempo parcial) aumentoé ligeramente durante
la pandemia, pasando del 21-22 al 24 por ciento de los trabajadores, pero recuperé practicamente
los niveles prepandémicos a principios de 2021. También se observa un aumento en los dos Ultimos
trimestres de 2021 en aquellos paises sobre los que se disponia de datos para este periodo, lo que puede
deberse a las medidas de confinamiento adoptadas durante la segunda y tercera oleadas en algunos
de ellos.

» Grafico 22. Porcentaje de trabajadores con una semana laboral de menos de 35 horas
durante la pandemia de COVID-19
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Fuente: Microdatos de encuestas de poblacién activa y otras encuestas de hogares.
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No obstante, aunque las cifras agregadas de trabajadores con una semana laboral corta solo hayan
variado ligeramente durante la pandemia, es posible que los trabajadores en esa situacién durante la
pandemia no tengan las mismas caracteristicas que antes de la pandemia. A continuacion, se analizan
diez paises o territorios que disponen de encuestas con identificadores individuales para el primer
trimestre de 2020, antes de la pandemia, y el segundo trimestre de 2020, tras su aparicion. El cuadro 1
muestra la evolucion divergente de dos paises vecinos: México y los Estados Unidos.

» Cuadro 1. Flujos de entrada y salida del trabajo a tiempo parcial durante la pandemia de
COVID-19, México y Estados Unidos, primer a segundo trimestre de 2020 (en porcentajes)

México Estados Unidos

| Inicial \ Final - Atiempo  Atiempo Sin trabajo Total Atiempo Atiempo Sin trabajo Total

completo parcial completo parcial
A tiempo completo 23 7 10 45 35 5 6 46
A tiempo parcial é 7 8 18 é 6 @ 14
Sin trabajo 2 3 32 37 1 1 37 40
Total 29 21 50 100 41 12 48 100

Fuente: Mexico, National Survey of Occupation and Employment microdata; and United States, Current Population Survey microdata.

En los Estados Unidos, la proporcion de trabajadores con una semana laboral corta descendié del 14 al
12 por ciento de la poblacién en edad de trabajar del primer al segundo trimestre de 2020. Este cambio se
debié sobre todo a que el 29 por ciento de los trabajadores con una semana corta pasaron a no trabajar.
Los flujos de tiempo completo a tiempo parcial y viceversa se compensaron mutuamente: el 4 por ciento de
la poblacion en edad de trabajar pasé de tiempo parcial a tiempo completoy el 5 por ciento pasé de tiempo
completo a tiempo parcial.

En México la trayectoria fue muy diferente. La proporcion de personas en edad de trabajar con una semana
laboral corta aument6 del 18 al 22 por ciento. La diferencia se explica porque los flujos entre el tiempo
completo y el tiempo parcial fueron muy asimétricos. El 12 por ciento de los individuos en edad de trabajar
pasaron de tiempo completo a tiempo parcial, mientras que solo el 3 por ciento siguid la trayectoria opuesta.
Esta evolucién, combinada con muy pocos casos de transiciones de estar sin trabajo a trabajar a tiempo
parcial y muchos casos de transiciones de trabajo a tiempo parcial y de trabajo a tiempo completo a estar
sin trabajo, estas dos uUltimas en proporciones similares, dio lugar a un aumento neto de la semana laboral
corta del 18 al 21 por ciento de la poblacion en edad de trabajar.

De los diez paises o territorios cuyos flujos se analizaron, la historia de México es la mas comun. La Argentina,
Bolivia (Estado Plurinacional de), el Brasil, Chile, Costa Rica, Macedonia del Norte, México y Portugal siguieron
el mismo patrén: muchos trabajadores con una semana laboral corta dejaron de formar parte de la poblacién
activa remunerada, pero eso se compens6 sobradamente con la incorporacién neta a un régimen a tiempo
parcial de personas que antes trabajaban a tiempo completo. Solo en los Estados Unidos, el Reino Unido
y el territorio palestino ocupado los flujos entre la jornada a tiempo parcial y a tiempo completo fueron
aproximadamente equivalentes.
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Reduccién de la jornada a tiempo completo y prevencion
de la pérdida de puestos de trabajos

La posibilidad de observar la situacién laboral de los mismos trabajadores en dos trimestres consecutivos
permite analizar la relacién de las horas trabajadas (en el primer trimestre) con la probabilidad de perder
el empleo (en el segundo trimestre). La pérdida de empleo se define como el hecho de quedarse sin
trabajo, ya sea en un régimen de regulacién temporal del empleo, de desempleo o totalmente fuera de
la poblacién activa, de forma voluntaria o involuntaria. En el grafico 23 se muestran las probabilidades
de perder el empleo en México durante la pandemia. Las lineas azules del panel 1 representan a los
trabajadores independientes y las lineas negras del panel 2 representan a los empleados. Las lineas
finas situadas por encima y por debajo de las mas gruesas en ambos paneles representan el intervalo
de confianza del 95 por ciento.

» Grafico 23. Transiciones de salida del empleo durante la pandemia de COVID-19, México
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Fuente: México, microdatos de la Encuesta Nacional de Ocupaciény Empleo.
Nota: IC 95: intervalo de confianza del 95 por ciento.

Los trabajadores por cuenta ajenay por cuenta propia que antes de la pandemia tenian una semana
laboral corta eran propensos a perder el empleo durante la pandemia, mientras que la probabilidad
de conservarlo resulté ser mucho mayor en el caso de las personas que antes trabajaban a tiempo
completo. La trayectoria de la probabilidad decreciente de pérdida de empleo es casi lineal, desde 1 hora
hasta algo mas de 40 horas de trabajo a la semana, tras lo cual se aplana.
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Se observa un patrén similar en la mayoria de los paises o territorios analizados'. El cuadro 2 describe
el aumento de la probabilidad de conservar el empleo con cada hora adicional trabajada en la seleccién
de diez paises o territorios. En la primera columna se muestra el efecto de las horas de trabajo por si
solo en puntos porcentuales que indican la variacion de la probabilidad de conservar el empleo con cada
hora adicional de trabajo por semana. La segunda columna controla datos demograficos como la edad,
el géneroy el nivel de estudios. La tercera columna controla la ocupacién.

Por ejemplo, cada hora adicional de trabajo semanal antes de la pandemia de COVID-19 incrementaba en
0,6 puntos porcentuales las probabilidades de que un empleado en la Argentina mantuviera su empleo
del primer al segundo trimestre de 2020; por lo tanto, un trabajador con 40 horas de trabajo semanales
tendria 18 puntos porcentuales mas de probabilidades de conservar su empleo que uno con 10 horas
de trabajo semanales. Si se controlan los datos demograficos basicos, en particular el nivel educativo,
el efecto se reduce a la mitad, de manera que un trabajador con una semana laboral de 40 horas tiene
una probabilidad 9 puntos porcentuales mayor de conservar su empleo que uno que trabaja 10 horas
semanales. El efecto de la ocupacién es muy poco apreciable.

» Cuadro 2. Aumento de la probabilidad de conservar el empleo tras el inicio de la pandemia
de COVID-19 con cada hora adicional de trabajo a la semana, seleccion de paises/territorios
(en puntos porcentuales)

Empleados Trabajadores independientes
Pais o Horas + datos + ocupacién Solo horas + datos + ocupacion
territorio de trabajo demograficos demograficos
solamente

Argentina 0,6 0,3 0,3 0,7 n.s. n.s.
Brasil 0,3 0,3 0,3 0,5 03 0,3
Chile 0,6 0,3 0,3 0,8 0,0 n.s.
Costa Rica 0,9 0,4 n.d. 0,9 0,3 n.d.
Estados

Unidos 0,7 0,0 0,0 0,0 n.s. n.s.
g/lee}cl\?gargla n.s. n.s. n.s. n.s. n.s. 0,1
México 0,8 0,4 0,4 0,9 0,1 0,1
Portugal 0,4 0,2 n.s. 0,4 0,2 0,2
Reino Unido 0,1 0,1 0,1 0,2 0,2 0,2
Territorio

palestino n.s. n.s. n.s. n.s. n.s. n.s.
ocupado

Fuentes: microdatos de las encuestas de hogares.
Nota: n.s. = no significativo; s.d. = sin datos.

10 En Macedonia del Norte y el territorio palestino ocupado, debido al pequefio tamafio de la muestra, los intervalos de
confianza son muy grandes y no se puede discernir nada.
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El cuadro 2 indica que, como cabia esperar, el efecto de las horas de trabajo por si solo es mas acentuado
que el efecto de las horas de trabajo una vez que se controlan otras caracteristicas. También pone de
manifiesto que, con independencia de que se controlen o no otras variables, las personas que inicialmente
trabajaban menos horas tenian mas probabilidades de perder el empleo (de forma permanente o
temporal) que las que trabajaban mas horas. Solo en el Reino Unido las horas de trabajo no tuvieron
una influencia significativa en el riesgo de perder el empleo durante la pandemia, muy probablemente
debido a los planes de mantenimiento del empleo, que ayudaron a todos los trabajadores a permanecer
en el empleo, cualquiera que fuera la duracién de su jornada. Los flujos de entrada y salida de la semana
laboral corta (a tiempo parcial) sugieren que el perfil de los trabajadores con semana corta puede haber
cambiado durante la pandemia. El grafico 24 corrobora que asi fue. Los trabajadores a tiempo parcial
tienden a ser cada vez mas mujeres, de mayor edad y con un nivel de estudios mas alto. Estos cambios
en la composicién son el resultado neto de los flujos de entrada y salida de la semana de trabajo corta
(a tiempo parcial).

» Grafico 24. Composicion de los trabajadores con semana laboral corta (en porcentajes)
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La principal conclusién es que, aunque la incidencia de la semana de trabajo corta (a tiempo parcial) como
porcentaje del empleo total apenas varié con el inicio de la pandemia de COVID-19, esto no significa que
la composicién de los trabajadores a tiempo parcial siguiera siendo la misma. Se produjeron fuertes flujos
de entrada y salida de los empleos a tiempo parcial, y muchos trabajadores con una semana laboral corta
salieron del empleo y fueron sustituidos por trabajadores que transitaban de tiempo completo a tiempo
parcial, muy probablemente como medida de mantenimiento del empleo (véase un analisis detallado de
este tipo de medidas en el capitulo 5). La variacién neta del niUmero total de trabajadores es pequefia, pero
su composicién ha cambiado. Durante la pandemia de COVID-19, los trabajadores con una semana laboral
corta tendian mas a ser mujeres, con mayor nivel de estudios y mas edad que antes.
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2.4. Sinqularidad de las horas de trabajo en la economia informal

Al comparar el promedio de horas de trabajo semanales en el empleo principal de trabajadores con
empleo formal e informal, se llega a /a sorprendente conclusién de que existe una convergencia hacia poco
mds de 44 horas de trabajo semanales en ambos grupos a nivel mundial (grafico 26, panel A). Se trata de
una conclusion general que no tiene en cuenta las diferencias entre regiones, entre empleados y otras
situaciones laborales, y entre mujeres y hombres (grafico 25, panel B). En la mayoria de las regiones, con
la excepcién de Asia Oriental y los Estados Arabes, los trabajadores con empleo informal trabajan menos
horas en promedio que sus homdlogos con empleo formal. Las mujeres con empleo informal trabajan
en promedio 2,5 horas menos a la semana que las mujeres con empleo formal y 7 horas menos a la
semana que los hombres con empleo informal. En cambio, los hombres con un empleo informal trabajan
1 hora mas a la semana que los que tienen un empleo formal. Es mas, el promedio de 44 horas de
trabajo semanales a nivel mundial, tratado como una Unica observacion, oculta importantes diferencias
en cuanto a los patrones de tiempo de trabajo entre trabajadores formales e informales y dentro de las
categorias de trabajadores de la economia informal.

» Grafico 25. Promedio de horas de trabajo semanales, trabajadores con empleo formal e
informal, 2019 (en porcentajes)
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Fuente: Calculos de la OIT, basados en datos nacionales de hogares de 140 paises que representan el 92 por ciento del empleo
mundial.
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Los trabajadores con empleo informal tienden a estar sobrerrepresentados fuera del intervalo de 35 a
48 horas semanales, que se considera la semana de trabajo estdndar o normal'. A nivel mundial, casi dos
tercios de los trabajadores informales trabajan fuera del intervalo de lo que puede considerarse como
«horas normales de trabajo» (de 35 a 48 horas semanales), frente al 40 por ciento de los trabajadores
formales, sin grandes diferencias entre mujeres y hombres (grafico 26, panel A). La situacion es mas
extrema en los paises de ingresos bajos de Africa Subsahariana y Asia Meridional, donde cerca del 80 por
ciento o mas de los trabajadores informales trabajan un nimero de horas que se sitla fuera del intervalo
normal. Su exclusion —en virtud de la legislacion o en la practica— del ambito de la reglamentacion del
tiempo de trabajo contribuye a esa situacion. Esa reglamentacién se aplica a menos del 40 por ciento de
todos los trabajadores del mundo: aquellos que tienen un empleo formal. La proporcion puede reducirse
aun mas a los trabajadores cuya relacion laboral esta reconocida y declarada —empleados formales—
que representan tan solo un tercio del empleo total mundial. Por lo tanto, los problemas de la semana
de trabajo muy corta o larga son preponderantes en la economia informal, que esta muy extendida en
buena parte del mundo en desarrollo.

» Grafico 26. Distribucién de los trabajadores con empleo formal e informal, por intervalo
de horas de trabajo semanales, regién, grupo de paises segun su nivel de ingresos y género,
2019 (en porcentajes)
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11 Las horas normales de trabajo (sin incluir las horas extraordinarias) en todos los paises que establecen este tipo de normas
se sitlan entre 35y 48 horas semanales.
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Fuente: ILO calculations based on national household data from 140 countries representing 92 per cent of global employment.

Como ya se ha explicado anteriormente en este capitulo, la semana de trabajo muy corta, que a menudo
es la Unica opcién disponible y no una eleccién del trabajador, suele estar asociada al subempleo por
insuficiencia de horas (OIT 2018b) y a un mayor riesgo de pobreza laboral (OIT 2016). La semana muy
corta también es uno de los factores de informalidad que impiden acogerse a ciertas prestaciones de
la seguridad social condicionadas a que los trabajadores alcancen unos umbrales minimos de horas
de trabajo (véase un analisis de los distintos niveles de exposicién a la informalidad en funcién de los
patrones de tiempo de trabajo en el recuadro 3).

A nivel mundial, la proporcién de trabajadores con muy pocas horas de trabajo —menos de 20 horas
semanales en su empleo principal— es tres veces mayor entre los trabajadores con empleo informal
(el 9,9 por ciento) que entre los trabajadores con empleo formal (el 3,3 por ciento; véase el gréafico 26,
panel A). Se observan variaciones regionales, pero la proporcién de trabajadores con empleo informal
de menos de 20 horas de trabajo semanales es, en todas las regiones, al menos 2,5 veces mayor que
la correspondiente a los trabajadores formales. Africa presenta la mayor proporcién de trabajadores
con una semana laboral muy corta (el 18,9 por ciento), sequida de América Latinay el Caribe (el 16,6 por
ciento), mientras que Europa y Asia Central se sitlan justo por encima del promedio (el 10,9 por ciento).
En América Latina y el Caribe se observa la mayor divergencia entre los trabajadores de la economia
informal y los de la economia formal: la proporcién de trabajadores informales con una semana laboral
corta es casi siete veces mayor que la proporcion equivalente de trabajadores formales. En general, la
incidencia de la semana muy corta entre los trabajadores con empleo informal es mayor en los paises de
ingresos bajos (el 21,5 por ciento); hasta cierto punto, esta tendencia esta relacionada con la dificultad
de medir las horas de trabajo en la agricultura y la limitada capacidad de los trabajadores agropecuarios
para desarrollar esa actividad mas alla de los niveles de subsistencia.
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Los trabajadores independientes (por cuenta propia) de la economia informal (grafico 27, panel C) y los
trabajadores familiares auxiliares (grafico 27, panel D) son los grupos con mayores probabilidades de
trabajar muy pocas horas en un empleo remunerado. Hasta el 10,9 por ciento de los trabajadores por
cuenta propia y el 16,8 por ciento de los trabajadores familiares auxiliares que operan en la economia
informal trabajan menos de 20 horas semanales. En Africa y América Latina y el Caribe, algo menos de
uno de cada cinco trabajadores independientes (por cuenta propia) que operan de manera informal y
hasta el 30 por ciento de los trabajadores familiares auxiliares tienen semana laboral muy corta, y las
proporciones son similares en los paises de ingresos bajos. En los paises de ingresos altos, los trabajadores
independientes (por cuenta propia) de la economia informal también son propensos a trabajar muy pocas
horas (el 17,2 por ciento). En contraste con los demas grupos de paises por nivel de ingresos, existe una
gran divergencia entre estos trabajadores y los trabajadores por cuenta propia registrados formalmente,
cuya probabilidad de trabajar menos de 20 horas semanales es tres veces menor.

La situacion de las mujeres es la mas critica (grafico 26, paneles By C). Cerca del 15 por ciento de todas las
mujeres con empleo informal trabajan menos de 20 horas semanales. Esta proporcion duplica con creces
la correspondiente a los hombres en el empleo informal y quintuplica la proporcién correspondiente de
mujeres en el empleo formal (el 4,6 por ciento). Es cercana a una cuarta parte en el caso de las mujeres
con empleo informal en Africa Subsahariana y América Latina. La explicacién mas plausible de estos
datos es que las mujeres realizan la mayor parte del trabajo doméstico y de cuidados no remunerado
(OIT 2018b; Lee, McCann y Messenger 2008) y, por lo tanto, estan sobrerrepresentadas en situaciones
laborales que son compatibles con una mayor proporcién de trabajo no remunerado, pero a la vez
aumentan su vulnerabilidad (trabajadoras familiares auxiliares y trabajadoras por cuenta propia).

Aunque los trabajadores del sector informal son mas propensos a ocupar puestos de trabajo de muy
pocas horas que los trabajadores del sector formal, también tienden mas a trabajar muchas horas. Esto
se debe a que no estan amparados por la reglamentacién del tiempo de trabajo, ya sea porque quedan
excluidos de las disposiciones legales que establecen limites en esta materia o por deficiencias en su
aplicacion y cumplimiento. La semana laboral larga de los trabajadores informales también se explica
por los bajos ingresos por hora, que se compensan trabajando mas horas si es posible.

» Grafico 27. Distribucion de los trabajadores con empleo formal e informal, por intervalo
de horas de trabajo semanales, regidn, grupo de paises segun su nivel de ingresos y situacion
en el empleo, 2019 (en porcentajes)
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Nota: En el panel D, los «trabajadores familiares auxiliares» tienen, por definicién, un empleo informal.

Fuente: Célculos de la OIT, basados en datos nacionales de hogares de 140 paises que representan el 92 por ciento del empleo
mundial.
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En el mundo, mas del 41 por ciento de todas las personas con empleo informal trabajan mas de 48 horas
ala semana en su empleo principal, frente al 28 por ciento de los trabajadores con empleo formal. Es
decir, la propensién a tener una semana laboral larga es 1,5 veces mayor entre los trabajadores con
empleo informal, sin diferencias significativas entre mujeres y hombres. El fenémeno de las jornadas
excesivamente largas en el empleo informal es mas extremo en Asia y el Pacifico, donde afecta a mas
de la mitad de todos los trabajadores informales, frente al 40,9 por ciento de sus homoélogos formales.

El 45 por ciento de los empleados informales tienen una semana laboral larga, el doble de la proporcién
de empleados formales con una semana larga (grdfico 27, panel A). La proporcién mas alta de
empleados informales que trabajan muchas horas (el 52,7 por ciento) se registra en Asia y el Pacifico,
donde la proporcién de asalariados formales con una semana laboral larga es también elevada pero
comparativamente mucho menor (el 38,2 por ciento). En América Latinay el Caribe y en Europa y Asia
Central, tienen una semana larga menos de una quinta parte de los trabajadores asalariados informales,
proporcién que, sin embargo, supera a la de la economia formal. Los trabajadores independientes (por
cuenta propia) presentan un panorama muy diferente en lo que respecta a la semana larga (grafico 27,
panel C). La incidencia mundial de la semana larga entre los trabajadores por cuenta propia es bastante
alta (el 43,9 por ciento), pero inferior a la incidencia comparable de los trabajadores por cuenta propia en
la economia formal, que es de mas de uno de cada dos (el 50,6 por ciento). De hecho, en todas las regiones
del mundo, los trabajadores por cuenta propia que han establecido unidades econémicas formales
tienen mas probabilidades de trabajar muchas horas que sus homélogos con negocios informales.

Independientemente de su situacién laboral, los hombres estdn mas expuestos a tener una semana
laboral larga que las mujeres, tanto en la economia informal como en la formal. En ambos casos, la
proporcién de hombres que trabajan mas de 48 horas semanales es 1,5 veces superior a la de mujeres
(gréafico 26, paneles By C).

» Recuadro 3. Semana de trabajo muy corta como factor que contribuye
a la informalidad

La incidencia mas alta del empleo informal corresponde a los trabajadores con semanas laborales
muy cortas, en tanto que la mas baja corresponde a los trabajadores, especialmente asalariados,
que se mantienen dentro del intervalo de «horas normales de trabajo».

Grafico 28. Proporcién de empleo informal por intervalo de horas de trabajo, 2019
(en porcentajes)
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» Recuadro 3. Semana de trabajo muy corta como factor que contribuye
a la informalidad (continta)
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El patrén de la proporcion de empleo informal en funcién del nimero de horas trabajadas tiene
forma de U. La proporcién de trabajadores con empleo informal desciende desde un maximo
del 82,1 por ciento (trabajadores con una semana laboral muy corta) hasta su nivel mas bajo del
46,9 por ciento (personas que trabajan de 35 a 48 horas por semana), y después vuelve a aumentar
a medida que se incrementa el nUmero de horas de trabajo semanales (grafico 28, panel A). Esta
tendencia es aln mas marcada entre los empleados (grafico 28, panel B). Algunos de ellos tienen
un empleo informal precisamente porque su nimero de horas de trabajo no les permite alcanzar
unos umbrales minimos de horas trabajadas o de ingresos para tener derecho a las prestaciones
de la seguridad social.

Fuente: Célculos de la OIT, basados en datos nacionales de hogares de 140 paises que representan el 92 por ciento del
empleo mundial.
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2.5. Conclusion

En este capitulo se han examinado los patrones y tendencias importantes de las horas de trabajo, es
decir, el niimero de horas semanales en la economia formal e informal. La caracteristica mas destacada
de los patrones y tendencias del tiempo de trabajo en el mundo actual es la desigual distribucién de las
horas de trabajo. Como hemos visto, partes sustanciales de la fuerza de trabajo mundial tienen semanas
laborales largas o cortas respecto del intervalo de horas considerado normal. Aunque el promedio de
horas de trabajo se sitla dentro de los limites normales —aproximadamente 43,9 horas de trabajo
semanales antes de la pandemia de COVID-19—, algo mas de un tercio de la poblacién ocupada mundial
trabaja mas de 48 horas de trabajo semanales, mientras que una quinta parte tiene una semana laboral
corta (a tiempo parcial) (menos de 35 horas), y aproximadamente un tercio de ella tiene una semana
muy corta (menos de 20 horas). Desde una perspectiva de género, los hombres son mas propensos a
tener largas semanas de trabajo, mientras que las mujeres son mas propensas a tener semanas cortas
o incluso muy cortas, asi como a experimentar situaciones de subempleo por insuficiencia de horas. A
pesar de que la proporcién de trabajadores con una semana larga disminuyé ligeramente al principio
de la pandemia de COVID-19, al tiempo que aumenté la proporcion de trabajadores con una semana
corta, ambos fenémenos comenzaron a recuperar los niveles anteriores a la pandemia a finales de 2020
(con algunas variaciones regionales). Por ultimo, la situacién singular en la economia informal a este
respecto es un buen ejemplo de la distribucion desigual de las horas de trabajo: la probabilidad de que
los trabajadores de la economia informal tengan semanas de muchas horas y de pocas horas es mayor
que la de sus homélogos con empleo formal.

Ademas, parece que la reduccién de las horas de trabajo durante la pandemia de COVID-19 —mas
concretamente, el aumento de la proporcién de trabajadores con una semana laboral corta— tuvo un
efecto positivo sobre el empleo al contribuir a evitar la pérdida de puestos de trabajo. Examinaremos
este fenédmeno con mayor profundidad en el capitulo 5, que tiene por objeto las medidas de respuesta
a las crisis relacionadas con el tiempo de trabajo durante la pandemia de COVID-19.
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3. La ordenacion del tiempo
de trabajo y sus efectos

en la conciliacion de la vida
laboral y personale

Ademas de las horas de trabajo, la otra dimensién importante del tiempo de trabajo es su organizacién,
que suele denominarse ordenacion del tiempo de trabajo u horario de trabajo. La jornada laboral
puede organizarse de muy distintas formas; este capitulo se centra en las modalidades mas destacadas
presentes en el mercado de trabajo actual. No abundan los datos internacionales comparables sobre
la ordenacién del tiempo de trabajo, aunque algunos paises, como los Estados miembros de la Union
Europea (UE), los Estados Unidos y la Republica de Corea, han realizado esfuerzos concertados para
recopilar esa informacién. De hecho, no fue hasta 2008 cuando la 18.2 Conferencia Internacional de
Estadisticos del Trabajo establecié una definicion internacional formal de ordenacion del tiempo
de trabajo, asi como la correspondiente tipologia de los distintos ordenamientos. La forma como se
organizan las horas de trabajo influye significativamente en la conciliacién entre el trabajo y la vida
privada de los trabajadores, lo que a su vez afecta tanto a los empleados como a los empleadores
(OIT 2008).

En este capitulo se pasa revista a las modalidades mas destacadas de ordenacién del tiempo de
trabajo que existen en la actualidad, analizando sus efectos sobre la conciliacién. En los ultimos
decenios se ha potenciado la ordenacién flexible del tiempo de trabajo. Conviene diferenciar entre la
flexibilidad del tiempo de trabajo y otras formas de flexibilidad del mercado laboral, como la flexibilidad
numérica o contractual (por ejemplo, los contratos de duracién determinada y el trabajo a través de
empresas de trabajo temporal), la flexibilidad salarial y la flexibilidad funcional. El tiempo de trabajo
puede flexibilizarse modificando uno o varios de los cuatro elementos siguientes: el nimero de horas
trabajadas cada dia laborable; el nimero de horas trabajadas cada semana; las horas concretas que se
trabajan cada dia laborable, y los dias concretos de la semana que se designan como laborables. En este
capitulo se analizan, en particular, los siguientes modos de ordenacién del tiempo de trabajo: la semana
de trabajo estandar clasica; el trabajo por turnos; el trabajo a tiempo parcial; el horario flexible y los
sistemas de «cuenta corriente del tiempo de trabajo»; la semana de trabajo comprimida; y los sistemas
de promediacién de horas de trabajo, incluidos los sistemas de horas anualizadas.

3.1. Semana de trabajo estandar

La forma mas comun de ordenacién del tiempo de trabajo es la semana de trabajo estandar, que
consiste en un numero fijo de horas de trabajo por cada dia laborable durante un nimero fijo de dias,
normalmente de lunes a viernes si se trata de una semana laboral de cinco dias (de domingo a jueves
en los Estados Arabes) o de lunes a sdbado si la semana laboral es de seis dias, siendo la jornada laboral
tradicional de 8 0 9 de la mafiana a 5 o 6 de la tarde. Los origenes de la semana de trabajo estandar se
remontan a la adopcion del Convenio sobre las horas de trabajo (industria), 1919 (ndm. 1), por el que
se establecié la jornada laboral de ocho horas. Se trata de una ordenacién fija del tiempo de trabajo y,
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aunque no esta tan generalizada como antafio, sigue siendo importante en las economias formales de
paises de todo el mundo.

En la bibliografia sobre la ordenacién del tiempo de trabajo, no se ha prestado mucha atencién a los
efectos de la semana de trabajo estandar en la conciliacién de la vida laboral y personal, en parte por
su condicién de statu quo en la economia formal, mientras que las nuevas formas de organizacion del
tiempo de trabajo han acaparado un mayor interés. En ciertos aspectos, la semana laboral estandar
facilita la conciliacién, al establecer un horario estable que permite a los trabajadores organizar su
vida privada en funcién de los compromisos laborales. Los empleados que trabajan con un horario fijo
obtienen puntuaciones mucho mas bajas en indicadores negativos, como el agotamiento laboral general
y el agotamiento emocional, en comparacién con los empleados que trabajan en turnos sin horarios
fijos (Jamal 2004). Un horario de trabajo normalizado también puede beneficiar a los empleadores, por
ejemplo ayudando a establecer mejores canales de comunicacién, ya que todas las personas coinciden
en el trabajo al mismo tiempo.

Sin embargo, los detractores de la semana de trabajo estdndar ponen de relieve la inflexibilidad de
los horarios, un inconveniente que afecta sobre todo a las mujeres. La rigidez de la semana laboral
estandar puede dificultar la conciliacion del trabajo remunerado con los compromisos personales que
las mujeres asumen de manera mayoritaria, sobre todo en el dmbito de las responsabilidades familiares.
La necesidad de recoger a los hijos del colegio antes de que acabe la jornada de trabajo tradicional
es solo un ejemplo. Esta incompatibilidad hace inviable la semana laboral estdndar para muchos
cuidadores, principalmente mujeres, pues siguen siendo ellas las que se ocupan de la mayoria de las
tareas domésticas y de cuidados. Por lo tanto, este es un factor que contribuye a la alta prevalencia de
mujeres que trabajan a tiempo parcial o que incluso se retiran por completo del mercado de trabajo. En
suma, aunque la semana de trabajo estandar proporciona horarios de trabajo estables y predecibles,
la rigidez inherente a los horarios fijos e inmutables puede dificultar la conciliacion del trabajo con
los compromisos personales de los trabajadores con responsabilidades familiares, especialmente las
mujeres.

3.2. Trabajo por turnos (incluido el trabajo nocturno
y en fines de semana)

El trabajo por turnos es «un método de organizacién del tiempo del trabajo seguin el cual los trabajadores
se reemplazan consecutivamente en el lugar del trabajo, de tal modo que el establecimiento puede
funcionar mas alla del horario laboral de cada trabajador» (OIT 2011). El trabajo por turnos, que data
de principios del siglo XX, fue una de las primeras formas de ordenacién flexible del tiempo de trabajo.
Permite a las empresas extender el horario de funcionamiento hasta 24 horas al dia los siete dias de la
semana (actividad continua) y adaptarse a las fluctuaciones de la demanda de sus productos o servicios.
Existen dos categorias basicas de trabajo por turnos: los sistemas de turnos fijos, en cuyo marco un
determinado grupo de personas trabaja siempre en el mismo turno; y los sistemas de turnos rotativos,
en los que se asignan a los trabajadores turnos de trabajo que varian regularmente en el tiempo y
«rotan» las 24 horas (por ejemplo, turnos de la mafiana a las primeras horas de la tarde y de las Ultimas
horas de la tarde a la noche) (OIT 2018). El trabajo por turnos es una de las alternativas mas comunes a
la semana de trabajo estandar y esta muy extendido en todo el mundo.

A pesar de que no existen datos comparables a escala mundial sobre el trabajo por turnos, algunos
gobiernos han realizado encuestas que proporcionan informacién sobre la prevalencia de esta
modalidad. Segun la Sexta Encuesta Europea sobre las Condiciones de Trabajo de Eurofound, realizada en
2017, el 21 por ciento de todos los trabajadores de la UE trabajan por turnos, lo que supone un aumento
del 4 por ciento desde 2010 (Eurofound 2017). Los paises de Europa en que el trabajo por turnos esta
mas extendido son Croacia, Serbia y Montenegro, donde representa la ordenacién del tiempo de trabajo
para mas del 30 por ciento de la poblaciédn ocupada (véase el grafico 29). El trabajo por turnos también
es muy prevalente en los Estados Unidos, donde los trabajadores por turnos representan el 32 por
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ciento de la poblacién ocupada; esto se debe probablemente a la incidencia de empleados con multiples
empleos que necesitan turnos no coincidentes (RAND 2015; Marucci-Wellman, Lombardiy Willetts 2016).
El trabajo por turnos es menos preponderante en Asia y el Pacifico (en los paises sobre los que se dispone
de datos): por ejemplo, se aplica al 17 por ciento de los empleados en Australiay solo al 8,5 por ciento de
la poblacién ocupada en la Republica de Corea (Australia 2019; Republica de Corea 2017). Asi pues, existe
una variacién sustancial en la prevalencia del trabajo por turnos en el mundo.

El trabajo por turnos en horas atipicas, sobre todo el trabajo nocturno, es tal vez el que mas dificulta la
conciliacién entre la vida laboral y personal dentro de este tipo de ordenacién. Las proporciones de trabajo
nocturno son similares en los Estados Unidos (el 8 por ciento), la Argentina (el 8,9 por ciento) y la Republica
de Corea (el 9 por ciento) (NORC de la Universidad de Chicago 2018; Argentina 2018; Republica de Corea
2017). En el Pacifico, el 5,7 por ciento de los empleados australianos trabajan exclusivamente en turnos
de tarde/noche, mientras que el trabajo nocturno es la modalidad menos comun de trabajo por turnos
para los trabajadores neozelandeses, pues solo el 12 por ciento de la poblacién ocupada ha trabajado
al menos un turno de noche en el lapso de cuatro semanas (Australia 2019; Nueva Zelandia 2018). En la
UE, el 19 por ciento de los empleados afirman trabajar de noche (esto es, durante dos o mas horas entre
las 22 y las 5 horas) al menos una vez al mes (Eurofound 2017). El mayor nimero de trabajadores nocturnos
se registra en Malta e Irlanda, donde una cuarta parte de la poblacién ocupada trabaja al menos un turno
de noche al mes. En Chile, el 61,5 por ciento de las personas ocupadas trabajan al menos una hora en
sabado o domingo, mientras que en Nueva Zelandia esa proporcion es del 48 por ciento (Chile 2011; Nueva
Zelandia 2018). En Asia, el 58 por ciento de los trabajadores de la Republica de Corea trabajan los sabados y
el 26 por ciento los domingos, lo que concuerda con la observacién expuesta en el capitulo 2 con respecto
ala excesiva duracién del tiempo de trabajo en Asia (Republica de Corea 2017). En resumen, el trabajo por
turnos durante horas atipicas no es un fenémeno infrecuente en el mundo.

» Grafico 29. Porcentaje de personas ocupadas que trabajan por turnos, 2015
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Fuente: Eurofound, Sexta Encuesta europea sobre las condiciones de trabajo: 2015, 2015.
Nota: ERYM: Ex RepUblica Yugoslava de Macedonia (actualmente denominada Macedonia del Norte).
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» Grafico 30. Porcentaje de personas ocupadas que trabajan una o mas noches al mes, 2015
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Efectos en la conciliacion del trabajo con la vida privada

El trabajo por turnos permite disponer de mas tiempo no laboral durante las horas diurnas, lo que puede
contribuir a facilitar la conciliacién entre el trabajo y la vida privada. Los empleados que trabajan en
turnos de tarde o noche disponen de tiempo durante el dia para el ocio. Sin embargo, es probable que ese
tiempo libre sea a costa del suefio, un elemento importante de la conciliacién (Finn 1981). Los empleados
que trabajan en turnos rotativos pueden acumular dias libres que les permitan disfrutar de descansos
mas largos para relajarse y dedicar tiempo a la familia (Finn 1981). Los turnos no coincidentes, esto es,
la situacion en que cada progenitor trabaja en turnos diferentes al del otro, permiten a los trabajadores
con hijos tener un horario mejor adaptado a las responsabilidades parentales, ya que los hijos pueden
estar siempre atendidos por uno de los progenitores (Hattery 2001). Por lo tanto, en comparacién con
la semana laboral estandar, el trabajo por turnos ofrece normalmente (aunque no siempre) una mayor
flexibilidad horaria para satisfacer las demandas familiares y de cuidado de los hijos (Blachowicz y
Letizia 2006).
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A pesar del potencial del trabajo por turnos para facilitar la conciliacién, este tipo de organizacion del
tiempo de trabajo, especialmente en horarios atipicos, entrafia riesgos para la salud de los trabajadores.
En primer lugar, la incapacidad de adaptar el ritmo circadiano a un nuevo horario que incluye trabajo
nocturno conlleva una pérdida de suefio y la alteracién de los patrones de suefio, lo que repercute
negativamente en el trabajo y en el tiempo de ocio debido a la fatiga (Harma et a/.1998). El nuevo ciclo del
suefio también provoca cambios en la actividad gastrica y en la secrecién de enzimas intestinales, lo que
puede provocar problemas gastrointestinales (Harrington 2001). Los trabajadores por turnos pueden sufrir
pérdida o alteraciones del apetito, estrefiimiento, dispepsia, acidez, dolor abdominal y un agravamiento
de las enfermedades ulcerosas e intestinales (Harrington 2001). En segundo lugar, el trabajo por turnos
se ha asociado a diversos problemas de salud, como la hipertension, las enfermedades cardiovasculares
y (especificamente en el caso de las mujeres) problemas de salud reproductiva y cancer de mama (Shields
2002). Ademas, el trabajo por turnos aumenta el riesgo de que los trabajadores desarrollen afecciones
psicoldgicas como depresion, trastornos del estado de animo, neuroticismo y ansiedad cronica (Vogel
et al. 2012). También pueden agravarse enfermedades preexistentes, como el asma, la diabetes y la
epilepsia (Scott 2000; Scotty LaDou 1990). Por ultimo, los horarios atipicos que suelen asociarse al trabajo
por turnos incrementan la probabilidad de que los empleados desarrollen habitos negativos para la salud
(como fumar, consumir alcohol en exceso y tener malos habitos alimentarios). En un estudio en el que
se comparo a enfermeras finlandesas que trabajaban por turnos con las que no lo hacian se constaté
una mayor probabilidad de fumar y de sobrepeso en el primer grupo (Kivimaki et al. 2001). Asi pues, hay
evidencias de que el trabajo por turnos comporta riesgos importantes para la salud de los trabajadores.

También se ha comprobado que el trabajo por turnos afecta negativamente a la vida personal de los
trabajadores debido a los horarios atipicos que conlleva®. Por ejemplo, los trabajadores por turnos
afirman que pasan menos tiempo con sus familiares, en particular la pareja y los hijos, que las personas
que no trabajan por turnos (Koller, Kundi y Cervinki 1978; LaValle et al. 2002). En consecuencia, los
trabajadores por turnos sufren mas problemas relacionados con la familia, como niveles mas bajos de
satisfaccion conyugal y menor estabilidad en las relaciones, que los empleados diurnos, debido a la falta
de sincronizacién entre sus horas de trabajo y las rutinas diarias de la familia (Finn 1981; Presser 2000; La
Valle et al. 2002). Una reacciéon comun del conyuge y de los hijos es intentar adaptarse constantemente
a la alteracion de los ritmos diarios, lo que dificulta ain mas la ya compleja organizacién temporal de la
vida familiar (Walker 1985). Ademas, la vida social de los trabajadores por turnos puede verse alterada
por la dificultad de participar en las actividades sociales que se organizan segun los ritmos diurnos de la
poblacién general (Costa 2010). Angerer y Petru (2010) acufiaron el término «desincronizacién social» para
referirse al desajuste entre los habitos vitales de los trabajadores por turnos y los patrones temporales
de la sociedad, lo que puede producir alienacién. Por lo tanto, el trabajo por turnos que incluye el trabajo
nocturno puede perturbar las relaciones personales de los trabajadores ante la falta de sincronia de su
vida con la de la poblacién general.

12 Esprobable que esta situacién se vea agravada por el hecho de que muchos sectores que tradicionalmente han recurrido
al trabajo por turnos, como la industria manufactureray la hosteleria, exigen la presencia fisica de los trabajadores en el
lugar de trabajo.
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3.3. Trabajo a tiempo parcial

En el capitulo 2 hemos examinado y analizado diversos patrones y tendencias del tiempo de trabajo,
incluso en lo relativo a la semana laboral corta y muy corta. En el presente capitulo nos centramos en
cdmo se organiza la semana corta (a tiempo parcial) y sus efectos sobre la conciliacion del trabajo con la
vida privada de los trabajadores.

Segun el Convenio num. 175, el trabajo a tiempo parcial es una situacion en la que la «actividad laboral
tiene una duracion normal inferior a la de los trabajadores a tiempo completo en situacion comparable».
Sin embargo, como se ha expuesto en el capitulo 2, la mayoria de las definiciones estadisticas del trabajo
a tiempo parcial se centran en el niUmero de horas trabajadas por semana, con umbrales inferiores a
35 horas semanales o, a veces, inferiores a 30 horas semanales (es el caso de la definicion de la OCDE),
que se toman como base para determinar qué personas trabajan «a tiempo parcial». En este informe
utilizamos el concepto estadistico estandar de trabajo a tiempo parcial formulado por la OIT para definir
la semana labora corta: menos de 35 horas semanales.

El trabajo a tiempo parcial puede organizarse de muy diversas maneras, pero el modelo mas comun
es el que establece un nimero fijo de horas de trabajo para cada jornada. La modalidad de trabajo
a tiempo parcial permite a los empleadores garantizar una dotacién de personal y una flexibilidad
operativa 6ptimas, por ejemplo, en los casos en que hay periodos de maxima actividad y periodos de
menor actividad o cuando el trabajo es de caracter intermitentey, por lo tanto, insuficiente para justificar
puestos a tiempo completo.

El grafico 31a pone de relieve las importantes variaciones observadas con respecto a la incidencia del
empleo a tiempo parcial en el mundo y por grupo de paises segun su nivel de ingresos. Entre los paises
o territorios de ingresos altos, la proporcidon mas elevada de empleo a tiempo parcial corresponde a los
Paises Bajos: el trabajo a tiempo parcial, medido como porcentaje de personas ocupadas que trabajan
menos de 35 horas semanales, representa el 52 por ciento del empleo en ese pais. En comparacién con
otros paises o zonas de Europa y Asia Central, esta cifra es mas de 10 puntos porcentuales superior a
la proporcion de trabajo a tiempo parcial en Suecia, Noruega o Suiza. Los valores de Nigeria, el Peru,
Rwanda y la Republica Unida de Tanzania, donde mas del 40 por ciento de la poblacion ocupada tiene
un empleo a tiempo parcial, son atipicos entre los paises o zonas en desarrollo y emergentes, pues la
incidencia del empleo a tiempo parcial es generalmente mayor en los paises o territorios de ingresos
altos. En cambio, el empleo a tiempo parcial tiene escasa incidencia en los Estados Arabes y en muchos

» Grafico 31a. Empleo a tiempo parcial como porcentaje del empleo total en una seleccién de
paises o territorios, por grupo de paises segun su nivel de ingresos, 2018-2019
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de los paises o territorios excomunistas. El empleo a tiempo parcial representa menos del 5 por ciento del

empleo total en los Emiratos Arabes Unidos y la Arabia Saudita, y menos del 10 por ciento en Bulgariay la

Federacion de Rusia. En general, la incidencia del trabajo a tiempo parcial es muy variable en la muestra

de paisesy territorios recogida en el grafico 31a.

» Grafico 31a. Empleo a tiempo parcial como porcentaje del empleo total en una seleccién de
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En cuanto a los datos del trabajo a tiempo parcial como porcentaje del empleo, durante el decenio mas
reciente desde 2010 la tendencia parece ser bastante plana en general, como se muestra en el grafico
31b. Desde una perspectiva de género, en 2020 y 2021 se produjo un ligero repunte en la proporcién
de hombres que trabajaban a tiempo parcial, casi con toda seguridad como resultado de la recesién
inducida por la pandemia.

» Grafico 31b. Tendencias del trabajo a tiempo parcial como porcentaje del empleo, 2010-2022
(en porcentajes)
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3.3.1 Efectos del trabajo a tiempo parcial en la conciliacion
de la vida laboral y personal

The effects of part-time work on work-life balance arise from three different factors. The first key factor
Los efectos del trabajo a tiempo parcial sobre la conciliacién obedecen a tres factores diferentes. El
primer factor fundamental es el nimero de horas de trabajo. En general, el menor nimero de horas
asociado al trabajo a tiempo parcial suele mejorar los resultados de conciliacién, en pardmetros como
la compatibilidad de las horas de trabajo con la familia y otros compromisos no laborales (Fagan et al.
2012). Del mismo modo, un estudio de los Paises Bajos en el que se comparé la situacién de madres que
trabajaban a tiempo completo y a tiempo parcial puso de manifiesto que este Ultimo grupo conciliaba
mejor el trabajo con la vida privada (Van Rijswijk et al. 2004).

El segundo factor clave que contribuye a los efectos del trabajo a tiempo parcial sobre los resultados de
conciliacién se refiere al horario de trabajo. La cuestién de sila reduccién de las horas de trabajo conlleva
0 no en la practica una mejor conciliacion con la vida privada depende de que el horario de trabajo a
tiempo parcial sea compatible con los compromisos personales del trabajador. En el parrafo siguiente se
ofrece un sucinto resumen de las evidencias disponibles a este respecto (Fagan et al. 2012, 39):
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«El' mero hecho de trabajar menos horas no parece resolver
los problemas de conflicto entre la vida laboral y personal

de quienes tienen horarios atipicos o no estandar. También

es importante poder elegir la distribucién de las horas de
trabajo. La dificultad de organizar el cuidado infantil, junto con
la reduccidn del tiempo «familiar» tradicional durante los fines
de semana y al final de la tarde en el caso de los cOnyuges que
trabajan en diferentes horarios para turnarse en el cuidado de
los hijos (‘crianza por turnos’), parece reducir la satisfaccién
parental de las personas con horarios de trabajo atipicos,
incluso cuando la jornada es relativamente corta.

El tercer factor clave que afecta a la conciliacién de la vida laboral y privada de los trabajadores a tiempo
parcial es en qué medida esa modalidad es una eleccién totalmente voluntaria del trabajador o mas bien
un mal menor ante la falta de alternativas a tiempo completo (esto es, una situacién de trabajo a tiempo
parcial involuntario). El trabajo a tiempo parcial, cuando se elige por falta de alternativas, tiene un efecto
negativo en la conciliacién de la vida laboral y personal de los trabajadores, incluso si la jornada es muy
corta. Este asunto se analiza mas pormenorizadamente en la siguiente seccién.”

3.3.2 Semana de trabajo muy corta y modalidades de trabajo «a pedido»

Cuando el nimero de horas de trabajo es muy reducido, lo que se define como menos de 15 o 20 horas
de trabajo a la semana, el trabajo a tiempo parcial suele adoptar una modalidad de trabajo «a pedido».
Los trabajadores que aceptan esta modalidad han de estar disponibles para posibles asignaciones de
trabajo durante ciertos periodos de tiempo, en los cuales solo se los convoca para trabajar cuando es
necesario (Campbell 2018)™. Los trabajadores a pedido pueden subdividirse en dos grupos, dependiendo
de si el contrato de trabajo contempla o no un nimero minimo de horas semanales garantizadas. Pueden
tener 1) un contrato de cero horas, que no garantiza un nimero minimo de horas de trabajo, o 2) un
contrato que si establece un nimero minimo de horas de trabajo (Campbell 2018). Sin embargo, esta
dicotomia aparentemente sencilla oculta un sinfin de modalidades diferentes de trabajo a pedido que
son exclusivas de los marcos juridicos y regulatorios de cada pais.

No existen datos comparables a nivel internacional sobre el tiempo de trabajo a pedido, y solo unos pocos
paises han intentado cuantificar el porcentaje de trabajadores a pedido en el mercado laboral. Segun
los datos de Statistics Netherlands para los Paises Bajos, en 2013 habia 777 000 empleados a pedido y
el 9 por ciento de todos los contratos de trabajo eran contratos a pedido, de los cuales el 4 por ciento
tenian un nimero fijo de horas (Eurofound 2015). En el Reino Unido ha aumentado significativamente el

13 Esimportante aclarar que la expresion «trabajo a tiempo parcial involuntario» no indica en modo alguno que se trate de
un trabajo forzoso. En el marco de la OIT, el articulo 9 del Convenio nim. 175 hace referencia al «trabajo a tiempo parcial,
productivo y libremente elegido, que responda a la vez a las necesidades de los empleadores y de los trabajadores»; en
este contexto, incluso el «trabajo a tiempo parcial involuntario» se consideraria «libremente elegido». La cuestién no es si
el trabajo a tiempo parcial se elige o no libremente, sino hasta qué punto esa eleccién estd limitada.

14 Conviene sefialar que, aunque el trabajo a pedido no requiere necesariamente la presencia fisica de los trabajadores en
los locales del empleador, los sectores econémicos en los que se suele recurrir al trabajo a pedido (por ejemplo, comercio
al por menor, restaurantes) requieren por su propia naturaleza la presencia fisica de los trabajadores.
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numero de contratos a pedido, sobre todo los contratos de cero horas, desde la recesion de 2008-2009;
en 2019, habia 896 000 trabajadores con contratos de cero horas que representaban el 2,7 por ciento del
empleo. Sin embargo, el trabajo a pedido no esta presente exclusivamente en Europa. Como se muestra
en el grafico 32, casi el 10 por ciento de los empleados estadounidenses trabajan a pedido, lo que en
los Estados Unidos se conoce como planificacion «justo a tiempo». Aunque se trata de una proporcion
relativamente baja, las dimensiones del mercado de trabajo de los Estados Unidos suponen que, en
términos absolutos, numerosos trabajadores tienen este tipo de ordenacion del tiempo de trabajo. No
obstante, en otro estudio se estimé que el porcentaje de empleados estadounidenses que realizaban
trabajos a pedido era solo del 2,6 por ciento en 2015 (Katz y Krueger 2016).

» Grafico 32. Tipo de horario de trabajo, Estados Unidos, 2002-2014 (en porcentajes)
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3.3.3 Efectos del trabajo a pedido en la conciliacién de la vida
laboral y personal

Quienes abogan por el trabajo a pedido sostienen que los trabajadores en esta modalidad pueden
conciliar mejor el trabajo con sus compromisos personales, como la familia o la educacién, ya que
ejercen una mayor influencia sobre la programacién de sus horas de trabajo. Algunas encuestas sobre
los trabajadores a pedido avalan esta tesis. Segin un estudio, el 47 por ciento de los trabajadores
estaban «muy satisfechos» o «satisfechos» con no tener un nimero de horas garantizadas (Chartered
Institute of Personnel and Development 2013). Asimismo, un informe de la Resolution Foundation indica
que los trabajadores que no necesitan un nimero fijo de horas pueden valorar la flexibilidad de los
contratos de cero horas (Pennycock, Cory y Alakerson 2013). Sin embargo, en el mismo informe también
se reconoce que la supuesta eleccién y flexibilidad del trabajo a pedido son conceptos que no siempre
se manifiestan en la practica debido a «los desequilibrios de poder que operan en muchos lugares de
trabajo» (Pennycock, Coryy Alakerson 2013). Otros estudios mas recientes sugieren que la gran mayoria
de los trabajadores no valora este tipo de modalidades. Por ejemplo, en un andlisis del personal a pedido
de centros de llamadas en los Estados Unidos se constatd que la gran mayoria de los trabajadores no
valoran esa flexibilidad horaria porque les concede escaso o nulo control sobre las variaciones del horario
(Mas y Pallais 2017). En otro estudio, basado en entrevistas con trabajadores a pedido, se observé que
muchos no se sentian libres para negarse a trabajar por miedo a poner en peligro sus horas de trabajo
en el futuro (Bohle et al. 2004). Estas formas de flexibilidad del tiempo de trabajo pueden facilitar a
determinados colectivos, como estudiantes y personas de edad avanzada, el acceso al mercado de
trabajo con el fin de complementar sus otras fuentes de ingresos. No obstante, aunque el trabajo a
pedido sea beneficioso para una minoria de trabajadores, la bibliografia examinada indica que la mayoria
de las personas no valoran de forma positiva esa flexibilidad, que aparentemente no se regula segin su
criterio, sino en funcién de las preferencias de sus empleadores.

También hay sustanciales evidencias de que el trabajo a pedido afecta negativamente a la conciliacion
de la vida laboral y personal por la imprevisibilidad horaria caracteristica de a esta ordenacion. La falta
de conciliacion tiene mucho que ver con la imprevisibilidad de los horarios y con la falta de control sobre
las horas de trabajo. Los trabajadores a pedido sefialan que se producen cambios frecuentes en los
horarios de inicio y finalizacién impuestos por la direcciéon, a menudo casi sin preaviso (McCrate 2018).
En consecuencia, los empleados a pedido afirman que tienen dificultades para planificar y coordinar
el tiempo no laboral con otras personas, como familiares, amigos y proveedores de servicios (McCrate
2018). Segun otro estudio, a muchos trabajadores a pedido solo se les comunica la hora de inicio,
mientras que «la hora de finalizacién la decide el jefe o el supervisor en algun momento del turno»
(Bohle et al. 2004). Como era de esperar, en un analisis cuantitativo de los datos de una amplia muestra
de trabajadores estadounidenses (4 534 individuos) se observd que los horarios de trabajo irregulares
estaban muy asociados a un mayor conflicto entre el trabajo y la vida familiar (Golden 2015). El impacto
negativo del trabajo a pedido es mayor en el caso de las familias con hijos de corta edad, para las que
trabajar en horas imprevisibles puede agravar el problema de la gestion de los gastos de guarderia.
Por ejemplo, los servicios de guarderia normalmente exigen el pago por adelantado, por lo que el
horario de trabajo debe planificarse al menos con una semana de antelacion. En esas condiciones, los
cambios de ultima hora en los horarios de trabajo plantean inconvenientes importantes para los padres
(Pennycook, Cory y Alekson 2013). La situacién econémica es un factor determinante de la prevalencia
del trabajo a pedido, pues esta forma de trabajo es mas prevalente en los puestos poco remunerados. En
un analisis relativo a madres con bajos ingresos en Wisconsin (Estados Unidos), se observé que los hijos
de madres con horarios imprevisibles y atipicos solian sufrir problemas de participacién y rendimiento
escolar y manifestar problemas de conducta con mayor frecuencia, segun informaban los profesores
(Hsueh 2006). En general, la imprevisibilidad de los horarios en el trabajo a pedido va en detrimento de
la conciliacién de la vida laboral y personal de los empleados, especialmente de los que tienen hijos.
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También se ha observado que el trabajo a pedido repercute negativamente en la salud de los
trabajadores. La imprevisibilidad de los horarios se asocia con problemas de salud como trastornos
digestivos, trastornos del suefio, sintomas negativos de salud mental, problemas reproductivos y
afecciones cardiovasculares (McCrate 2018). En otro estudio sobre los horarios de trabajo a pedido en el
Reino Unido, los investigadores relacionaron esta modalidad de ordenacion del tiempo de trabajo con
la ansiedad y la inseguridad derivadas de la constante inestabilidad laboral (Wood, Burchell y Coutts
2016). Ademas, la inestabilidad financiera causada por las fluctuaciones en las horas de trabajo y, por lo
tanto, en los ingresos hace mas dificil cumplir con compromisos como el pago del alquiler, y suscita una
ansiedad que afecta negativamente a muchos aspectos de la vida laboral y personal (McCrate 2018).
Por lo tanto, la preponderancia de los datos disponibles indica que los horarios de trabajo a pedido
acrecientan el riesgo de que los trabajadores sufran problemas de salud psicoldgica y fisica.

3.4. Flexibilidad horaria, incluida la cuenta corriente
del tiempo de trabajo

El horario flexible es tal vez la forma mas comun de ordenacién flexible del tiempo de trabajo. Los
sistemas basicos de tiempo de trabajo flexible (también denominados «horarios flexibles») permiten a los
trabajadores elegir cudndo empiezany terminan la jornada, en funcién de sus necesidades y preferencias
individuales (dentro de unos limites especificados) y, en algunos casos, incluso el nimero de horas que
trabajan a la semana. Normalmente, los programas formales de horario flexible establecen un periodo
de horas centrales en el que todos los empleados deben estar en el trabajo (como de 10 a 16 horas),
aunque no siempre hay un horario central (OIT 2011). Los sistemas de cuenta corriente del tiempo de
trabajo son una forma de horario flexible que permite a los trabajadores acumular «créditos» o «débitos»
de horas trabajadas, hasta una cantidad maxima; los periodos durante los cuales se calculan los créditos
o débitos son mucho mas largos que en el horario flexible, desde varios meses hasta un afio o incluso
mas (OIT 2011).

El grafico 33 representa la proporciéon de los horarios de trabajo fijos (de color azul) y variables (de color
verde oscuro o claro) en funcion de las necesidades y preferencias individuales de los trabajadores. Los
horarios de trabajo flexibles pueden variar dentro de ciertos limites establecidos, segun la definicion
clasica de horario flexible (verde oscuro), o pueden no estar limitados en absoluto, lo que se considera
plena autonomia del tiempo de trabajo (verde claro). Como muestra el grafico 33, en el mundo casi la
mitad de los empleados (el 47,1 por ciento) tienen acceso a algun tipo de flexibilidad en sus horarios
de trabajo, normalmente dentro de ciertos limites (horario flexible), y esta flexibilidad horaria es mas
frecuente entre los hombres que entre las mujeres. Desde una perspectiva geografica, el acceso a la
flexibilidad de horarios estd mas extendido en Europa Septentrional (el 55,1 por ciento) y es menos comun
en Africa, donde casi tres cuartas partes de los empleados trabajan con horarios fijos tradicionales. En
general, los datos del ISSP indican que los trabajadores con los niveles mas altos de educacion e ingresos
personales son los que mas acceso tienen a la flexibilidad horaria, que es mas comun en las empresas
del sector privado que en las del sector publico.
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» Grafico 33. Horarios fijos y flexibles, por regién geografica y género
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3.4.1 Efectos en la conciliacién de la vida laboral y personal

Los empleados con horario flexible tienen mayor control sobre su tiempo de trabajo y pueden adaptarlo
mejor a sus compromisos no laborales, lo que les ayuda a conciliar mayor la vida laboral y personal.
Por ejemplo, segiin un estudio sobre el impacto de las politicas favorables a la familia en profesionales
de la enfermeria de Nebraska (Estados Unidos), el horario flexible propiciaba una mayor conciliacién,
ya que los trabajadores tenian mas capacidad para controlar su tiempo de trabajo (Thomas y Ganster,
1995). Los efectos positivos del horario flexible son especialmente evidentes para los trabajadores con
hijos, ante la dificultad practica de compaginar el trabajo y el cuidado de la familia, asi como para las
personas con discapacidad. En el caso de los trabajadores con hijos, el horario flexible se considera
importante para poder atender las responsabilidades laborales y familiares (Galea, Houkes y De Rijk
2014). Un metaanalisis de ocho estudios que analizaron el horario flexible determiné que la flexibilidad
de horarios se asocia significativamente con una menor incidencia de los conflictos entre el trabajo y la
familia (Byron 2005). El impacto positivo del horario flexible parece ser un fenémeno mundial, como se
demuestra en un andlisis cuantitativo de una muestra de trabajadores de IBM en 75 paises, donde se
observo que la probabilidad de sufrir conflictos entre el trabajo y la vida privada era aproximadamente
un tercio mayor para los empleados con un alto grado de flexibilidad horaria que para los que tenian
poca flexibilidad (Hill et al. 2010). Del mismo modo, el horario flexible repercute positivamente en la
salud mental de los trabajadores, contribuyendo a reducir los niveles de estrés (Haar 2007), y muchos
estudios ponen de relieve una relacion entre el horario flexible y la satisfaccion laboral (Saltzstein, Ting
y Saltzstein 2001; Erza y Deckmann 1996). Por lo tanto, el horario flexible se asocia claramente con un
mayor equilibrio entre la vida laboral y personal, ya que los empleados tienen la posibilidad (dentro
de unos limites especificados) de organizar sus horarios de trabajo para que se adapten mejor a sus
compromisos laborales y no laborales.

Ademas de las ventajas evidentes para los trabajadores, es importante sefialar que el horario flexible
también reporta multiples beneficios a los empleadores. Se asocia a una menor rotacién de personal,
lo que reduce los costos de contratacién, y también se ha comprobado que incrementa la productividad
(Koekemoer y Downes 2011). Seguin un informe reciente de la OIT sobre la evolucion de la productividad en
relacién con los sistemas de tiempo de trabajo flexible (incluido el trabajo a distancia), mas del 61 por ciento
de las empresas encuestadas ofrecian trabajo flexible y/o trabajo a distancia o teletrabajo, y casi el 70 por
ciento de ellas afirmaban haber registrado un aumento de la productividad (OIT 2019). La reciprocidad es
una de las principales ventajas del horario flexible para los empleadores, ya que los empleados valoran la
conciliacion entre la vida laboral y personal y, por lo tanto, responden con un mayor compromiso y lealtad
hacia la organizacién (Haar 2007). Asi pues, el horario flexible no solo favorece la conciliacion del trabajo
con la vida privada de los empleados, sino que también beneficia para las empresas.

Los detractores del horario flexible aducen que refuerza los estereotipos de género y un reparto desigual
del trabajo doméstico y de cuidados no remunerado. Algunos estudios sobre la utilizacion del horario
flexible revelan que las madres lo utilizan predominantemente para el cuidado de los hijos, mientras
que los padres suelen utilizarlo para actividades personales (Singh, Finn y Goulet 2004). Un estudio
destaca que el horario flexible plantea nuevos inconvenientes, como las dificultades de desconexién
del trabajo y de gestién del tiempo para organizar mejor los horarios del equipo (Koekemoer y Downes
2011). En consecuencia, el horario flexible puede perjudicar a los empleados en su desarrollo profesional.
Algunos analistas cuestionan la perspectiva dominante de que el horario flexible es beneficioso para
la conciliacion. Por ejemplo, en un metaanalisis de cinco estudios no se encontré ninguna relacién
significativa entre la presencia de programas de flexibilidad (temporal y espacial) y los conflictos
trabajo-familia o familia-trabajo (Mesmer-Magnus y Viswesvaran 2006). Sin embargo, estos estudiosos
representan una clara minoria, pues la mayor parte de la evidencia empirica disponible sugiere que
los sistemas de tiempo de trabajo flexible efectivamente benefician a los trabajadores. Ademas, el uso
del «trabajo flexible»', en particular el despliegue generalizado del teletrabajo o trabajo a distancia
como medida de respuesta a la crisis durante la pandemia de COVID-19, parece haber normalizado las

15 «Trabajo flexible» es una expresién genérica que designa casi cualquier tipo de modalidad de trabajo que vaya mas alla de
la semana de trabajo estandar y que se realice en las instalaciones del empleador. Normalmente incluye el horario flexible
y el teletrabajo o trabajo a distancia, pero puede abarcar también el trabajo a tiempo parcial, el tiempo de trabajo adaptado
al horario escolar y otros ordenamientos del tiempo de trabajo.
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modalidades de trabajo flexibles; sin embargo, antes de extraer una conclusién definitiva al respecto,
hay esperar a los resultados de nuevos estudios posteriores a la pandemia.

3.5. Semana de trabajo comprimida

La semana de trabajo comprimida consiste en programar el mismo ndimero de horas de trabajo en
menos dias de lo que es tipico en una semana de trabajo estandar, lo que da lugar a jornadas laborales
mas largas (OIT 2018). En esta modalidad, normalmente se prolonga la jornada laboral mas alla de las
8 horas y se reduce el nUmero de jornadas consecutivas a menos de cinco. Por ejemplo, una semana
de trabajo comprimida reduce las 40 horas a cuatro jornadas de 10 horas, frente a las cinco jornadas
normales de 8 horas'®. Este es el sistema de semana de trabajo comprimida «4 x 3» (cuatro dias de trabajo
consecutivos seguidos de tres dias consecutivos de descanso) (OIT 2018). Lamentablemente, no existen
datos comparables a escala internacional sobre la semana de trabajo comprimida, por lo que no es posible
ofrecer un andlisis comparativo de la prevalencia de esta forma de ordenacién del tiempo de trabajo.

3.5.1 Efectos en la conciliacién de la vida laboral y personal

En los estudios existentes sobre los efectos de la semana de trabajo comprimida se suele concluir
que esta modalidad redunda positivamente en la conciliacién de la vida laboral y personal. Seguin un
metaanalisis de 40 estudios de este tipo, la mayoria de las investigaciones identificaban un vinculo
positivo entre la semana de trabajo comprimida y la conciliacién (Bambra et al. 2008). Muchas de esas
investigaciones se han realizado en el cuerpo policial. Algunos estudios independientes de esta profesion,
tanto en el Canada como en el Reino Unido, han establecido que la semana comprimida se asocia a
una mejora significativa en los indicadores de conciliacion del trabajo con la vida privada (Cunningham
1981; Totterdell y Smith 1992). Los empleados obtienen fines de semana mas largos gracias al dia libre
adicional. En un estudio se identificaron multiples beneficios derivados del dia adicional liberado en la
semana de trabajo comprimida, como la posibilidad de pasar mas tiempo con la familia, hacer viajes
de fin de semana juntos, llevar a los hijos a sus actividades, socializar con amigos y dedicar tiempo a
actividades personales (Brown et al. 2011). En otro estudio se observé una mejora significativa de la
satisfaccién general de los empleados con su trabajo, su tiempo libre y su satisfaccién vital, tres de las
cinco variables analizadas (Pierce y Dunham 1992). Ademas, la semana comprimida beneficia no solo a
los empleados sino también a las empresas, ya que reduce los gastos generales al haber menos dias de
presencia de los trabajadores, con el consiguiente ahorro en costos de funcionamiento y mantenimiento.

Sin embargo, no hay consenso sobre los efectos fisiolégicos y psicoldgicos de la semana de trabajo
comprimida. Algunas investigaciones indican que la introduccién de esta modalidad aumenta la fatiga,
el estrés y ciertos sintomas psicoldgicos y fisiol6gicos debido a que la jornada laboral se alarga (Pierce y
Dunham 1992; Sparks et al. 1997). Del mismo modo, en un andlisis se constaté que los empleados con
semanas laborales comprimidas afirmaban tener mas problemas relacionados con la salud, en particular,
problemas musculoesqueléticos como dolor, entumecimiento, rigidez y ardor en el cuello, los hombros
y la espalda (Lipscomb et al. 2002). Por el contrario, en un estudio diferente se observaron diversos
beneficios para la salud, como una reduccién de los problemas cardiacos y gastrointestinales, junto con
un aumento del suefio y la consiguiente disminucién de la fatiga y la irritabilidad (Williamson, Gower y
Clarke 1994). Seguin otro estudio realizado en Filipinas, la semana comprimida reducia el estrés laboral,
lo que a su vez mejoraba tanto la conciliacién como la productividad (Paje et al. 2020). En conclusién,
parece que, en general, la semana de trabajo comprimida tiene efectos positivos sobre los trabajadores,
en particular sobre la conciliacién de la vida laboral y personal, al tiempo que las empresas también se
benefician de la aplicacién de esta ordenacion del tiempo de trabajo.

16 No se debe confundir la semana de trabajo comprimida de cuatro dias con una semana laboral de cuatro dias. En el primer
caso, el nimero de dias laborables se reduce, pero el nUmero total de horas de trabajo por semana sigue siendo el mismo.
En este seqgundo caso, por el contrario, se reducen tanto el nUmero total de dias laborables como el nimero total de horas
de trabajo. En el capitulo 6 se describe un ejemplo de semana laboral de cuatro dias con jornada reducida.




Tiempo de trabajo y conciliacién de la vida laboral y personal en el mundo

3.6. Sistemas de promediacion de horas,
como las horas anualizadas

Los sistemas de promediacion de horas, como las horas anualizadas, permiten variaciones en las horas
de trabajo diarias y semanales dentro de los limites legales especificados, como un nimero maximo de
horas diarias y semanales, al tiempo que exigen que las horas de trabajo alcancen un promedio semanal
especificado durante el periodo de la promediacién o que coincidan con un total fijo durante el periodo
de referencia (OIT 2018). Esta forma de ordenacion del tiempo de trabajo es adecuada sobre todo para
el trabajo estacional; por ejemplo, Volkswagen Autoeuropa, una fabrica de automdviles establecida
en Portugal, utiliza sistemas de promediacion de horas para gestionar las fluctuaciones estacionales
del mercado (OIT 2019). Ademas, estos sistemas pueden facilitar una mejor adecuacion de la carga de
trabajo a la disponibilidad de personal; por ejemplo, en el Servicio Nacional de Salud de Escocia se utilizan
horas anualizadas para garantizar que haya suficiente personal disponible durante los periodos de gran
demanda, lo que ha dado como resultado niveles mas bajos de absentismo (Reino Unido, 2015).

En los sistemas de horas totalmente anualizadas, los salarios suelen mantenerse constantes y se abonan
prorrateados a lo largo del afio, lo que proporciona estabilidad financiera a los trabajadores (Reino
Unido 2015). La promediacion de las horas de trabajo significa que se reducen o eliminan las horas
extraordinarias, por lo que se requiere una compensacion en forma de aumento del salario base (OIT
2019). En general, resulta mas eficaz un sistema de promediacién basado en un periodo de referencia mas
corto, como un mes, que un enfoque anualizado, pues este Ultimo modelo estd expuesto a oscilaciones
drasticas en el nimero de horas de una semana a otra. En todo caso, es preciso avisar y preparar a los
empleados antes de aplicar los sistemas de promediacién de horas. Los ejemplos mas eficaces de esta
forma de ordenacién del tiempo de trabajo han sido aquellos en los que las empresas desarrollaron los
sistemas en colaboracion con los sindicatos (Kouzis y Kretsos 2003). La promediacion de horas no se ha
implantado de forma generalizada, por lo que no se dispone de datos comparables a escala internacional
sobre la incidencia de esta modalidad de ordenacion del tiempo de trabajo.

3.6.1 Efectos en la conciliacion de la vida laboral y personal

Los sistemas de promediaciéon de horas, dependiendo de la forma en que se disefien y apliquen, pueden
entrafiar riesgos considerables para la conciliacién entre la vida laboral y personal de los trabajadores. En
particular, silos ingresos estan ligados a las horas efectivas de trabajo en una semana determinada, los
trabajadores se exponen a fluctuaciones sustanciales de los ingresos, lo que puede provocar ansiedad
y dificultades financieras. Ademas, este sistema de ordenacién del tiempo de trabajo conlleva el riesgo
de que se exija a los empleados que trabajen mas horas de las que desean o en dias continuamente
fluctuantes, lo que tendria un efecto negativo en la conciliacién (Unison 2013). Como se ha sefialado
anteriormente en este capitulo, la regularidad en el nUmero de horas de trabajo puede ser beneficiosa
para los empleados, al procurarles estabilidad y la oportunidad de planificar su vida personal. Ademas,
en los sistemas de promediacion, los empleados a veces tienen que trabajar mas en horarios atipicos
(horas nocturnasy fines de semana) para alcanzar el promedio de horas exigido, como ocurrié en Espafia
(Kouzis y Kretsos 2003). Por lo tanto, no sera posible conciliar bien el trabajo con la vida privada si los
horarios varian mucho de una semana a otra.

No obstante, los sistemas de promediacion de horas también pueden favorecer la conciliacion. En esta
forma de ordenacion del tiempo, el salario de los empleados suele estar vinculado al promedio de horas
semanales o mensuales de trabajo, lo que impide que las variaciones horarias afecten a los ingresos
semanales o mensuales; esta practica reporta beneficios econémicos a los trabajadores en forma de
mayor estabilidad financiera, lo que contribuye a la conciliacién. Segln una fuente experta del Reino
Unido, las horas anualizadas permiten que los padres adapten sus horarios de trabajo a las exigencias
familiares, como las vacaciones escolares (Women'’s Business Council 2020). Un estudio sostiene que
estos sistemas pueden dotar a los trabajadores de un mayor control sobre sus horarios de trabajo,
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lo que les ayuda a conseguir un mayor equilibrio entre el trabajo remunerado y los compromisos
personales (Kouzis y Kretsos 2003). El periodo de referencia 6ptimo es de un afio como maximo; si se
prolonga mas alla de un afio, pueden producirse grandes oscilaciones en las horas de trabajo, lo que
va en detrimento de la conciliacion entre la vida laboral y personal de los trabajadores. En definitiva,
los sistemas de promediacion de horas, si se aplican correctamente en estrecha colaboracién con los
empleados, pueden facilitar la conciliacion entre la vida profesional y la vida privada. En cambio, un
disefio y una aplicacién deficientes de estos sistemas de ordenacién del tiempo de trabajo pueden tener
un efecto contraproducente en la conciliacion.

3.7. Conclusion

En la economia mundial existen actualmente diversas modalidades de ordenacion del tiempo de
trabajo. En este capitulo se ha documentado la prevalencia de las modalidades mas comunes y sus
efectos conocidos sobre la conciliacion entre la vida laboral y personal, a tenor de los escasos datos
disponibles. La mejora de la conciliacién, que es un resultado importante de muchos de esos sistemas,
reporta beneficios significativos tanto para los empleadores como para los empleados. Por lo tanto,
es importante identificar los resultados de cada modalidad de ordenacion del tiempo de trabajo en los
aspectos relativos a la conciliacién.

P Lasemana de trabajo estandar clasica (8 horas al dia, cinco o seis dias a la semana) proporciona
estabilidad a los trabajadores a la hora de planificar su vida, pero la inflexibilidad de los horarios les
impide dedicar tiempo a las exigencias familiares cuando y como procede.

P Eltrabajo por turnos proporciona una mayor flexibilidad horaria a los trabajadores y les ayuda a
conciliar los compromisos laborales y no laborales. Sin embargo, puede obligarlos a trabajar en
horarios atipicos, lo que se ha relacionado con importantes riesgos para la salud y trastornos de la
vida familiar.

P Eltrabajo a tiempo parcial (menos de 35 horas semanales) con horarios de trabajo previsibles
permite a los trabajadores disponer de mas tiempo para sus responsabilidades personales y/o su
ocio, lo que se traduce en una mejor conciliacién.

P Eltrabajo a pedido con horarios imprevisibles, basados en una planificacién «justo a tiempo», altera
gravemente la conciliacion al dificultar la organizacion de la vida y de las finanzas personales de los
trabajadores; también se ha demostrado que tiene efectos negativos en su salud.

P El horario flexible permite a los trabajadores organizar su actividad laboral en funcién de sus
necesidades personales, dentro de unos parametros establecidos, con el fin de conciliar de forma
Optima el trabajo remunerado y los demas compromisos. Tiene efectos positivos en la salud
mental de los trabajadores, pero puede perpetuar las desigualdades de género si solo lo utilizan
las mujeres. El drastico aumento de las modalidades de trabajo flexibles utilizadas por hombres y
mujeres durante la pandemia (especialmente el teletrabajo) invita a pensar que la desigualdad, en
este aspecto, puede ser una preocupacién menos importante en el mundo pospandémico (aunque
se requiere mas investigacion para confirmar esta hipétesis).

P Lasemana de trabajo comprimida ofrece a los empleados fines de semana mas largos para pasar
con la familia y los amigos, lo que mejora la conciliacién entre la vida laboral y personal; existe
un debate sobre sus repercusiones en la salud, pero los datos sefialan efectos mayoritariamente
positivos.

P Por ultimo, los sistemas de promediacién de horas con periodos de referencia de corto a medio
plazo (de uno a cuatro meses, por ejemplo) pueden facilitar la conciliacién; sin embargo, si estan
mal disefiados y aplicados, los empleados pueden quedar expuestos a drasticas oscilaciones
horarias que perturben su vida privada.
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4. Adecuacion e
inadecuacion de las horas
efectivas de trabajo

a las preferencias

de los trabajadores

El analisis de la adecuacién y la inadecuacién del tiempo de trabajo es otra forma de estudiar la
conciliacion entre el trabajo remunerado y la vida privada. La inadecuacién del tiempo de trabajo puede
definirse como la incongruencia entre las horas efectivas de trabajo (véase el capitulo 2) y las horas de
trabajo preferidas de los trabajadores. La inadecuacién se refiere tanto al subempleo por insuficiencia
de horas (véase también el capitulo 2) como al sobreempleo, una situacién en que los trabajadores
preferirian reducir sus horas efectivas de trabajo, con la correspondiente disminucién de ingresos.

La singularidad de este capitulo proviene de que en él se analizan el sobreempleo y el subempleo
en diversos paisesy, a continuacién, se elabora una tasa global de inadecuacién combinando ambos
elementos. Aunque no se trata de un procedimiento totalmente novedoso, es infrecuente abarcar en
un mismo estudio el subempleo y el sobreempleo. Ademas, debido a la falta de homogeneidad entre
las definiciones de la inadecuacion del tiempo de trabajo, se han elaborado dos medidas alternativas
para ambos fenédmenos. Los resultados obtenidos con cada una de las medidas difieren entre si, pero
se observan algunos patrones claros, sobre todo que el sobreempleo parece estar mas generalizado
que el subempleo cuando se utiliza una medida mas objetiva, mientras que el subempleo parece estar
mas generalizado cuando se utiliza una medida mas subjetiva. En este capitulo se comparan las tasas
de inadecuacién de cada pais, asi como las diferencias por regién, nivel de ingresos, situacion laboral,
género y nivel de calificacién profesional. También se aplica un indicador de conciliacion entre la vida
laboral y personal para determinar qué grupos de trabajadores estan mas o menos satisfechos con
el equilibrio entre su tiempo de trabajo y de ocio, y si el sobreempleo o el subempleo son un factor de
conflicto entre el trabajo y la vida privada.

El capitulo se estructura del siguiente modo. En primer lugar, se explican las fuentes de datos y las
medidas. En segundo lugar, se presentan los resultados de las medidas objetiva y subjetiva. En tercer
lugar, se exponen los resultados especificos de las diferencias de género y calificacién profesional,
seguidos de los datos del indicador de vida laboral. Por Ultimo, se describen los efectos de la inadecuacién
del tiempo de trabajo en lo que respecta a la conciliacion de la vida laboral y personal. El capitulo concluye
con un breve andlisis de las implicaciones de los resultados para los empleadores y directivos, a quienes
puede resultar beneficiosa una mejor adecuacion de las horas efectivas de trabajo —aunque este
aspecto quede al margen de su control directo debido a las exigencias de los consumidores, clientes o
usuarios— a las preferencias de los trabajadores, con el fin de facilitar una mejor conciliaciéon del trabajo
con la vida privada.
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4.1. Datos y medidas

En este capitulo se expone un analisis comparativo multinacional —uno de los primeros de este tipo— de
la relacién entre la inadecuacion de las horas de trabajo y la conciliacion de la vida laboral y personal. El
andlisis se basa en los resultados del médulo «Work Orientations IV» (2015) del Programa Internacional
de Encuestas Sociales (ISSP), una encuesta realizada en 37 paises o territorios, con una muestra de 15
544 encuestados'.

Este modulo esta asociado a la General Social Survey, una encuesta bianual de paises que contiene
numerosas caracteristicas demograficas y laborales de los trabajadores encuestados. La inadecuacion
del tiempo de trabajo se presenta en forma de subempleo (cuando las horas efectivas de trabajo son
inferiores a las deseadas por el trabajador) o de sobreempleo (cuando las horas efectivas de trabajo
superan las deseadas).

A pesar de que las definiciones generales de subempleo y sobreempleo son inequivocas, su plasmacion
en conceptos mensurables resulta mas compleja. A raiz de las divergencias metodoldgicas en la medicién
del subempleo por insuficiencia de horas y del sobreempleo a escala nacional e internacional, se han
ideado dos medidas diferentes. La «medida objetiva» se refiere a la preferencia individual por un cambio
especifico en las horas de trabajo; la «<medida subjetiva» se refiere a un cambio mas continuo en las horas
de trabajo. La medida objetiva de la inadecuacién del tiempo de trabajo implica la preferencia expresa
por un cambio total de un trabajo a tiempo parcial a un trabajo a tiempo completo o viceversa. Las tasas
objetivas de subempleo y sobreempleo se calculan mediante tres medidas alternativas de la delimitacién
entre las horas de trabajo a tiempo parcial y a tiempo completo por semana: a) la definicién de la OIT;
b) la definicion de la encuesta del ISSP, y ¢) la semana de trabajo estandar nacional de un pais determinado.
Las tres definiciones sirven para contrastar las distintas medidas cominmente aceptadas del trabajo
a tiempo completo. La medida subjetiva refleja el deseo mas general de un ajuste incremental, al alza
o0 a la baja, de las horas de trabajo de un trabajador concreto. La medida subjetiva de la inadecuacién
incluye la preferencia por pasar gradualmente de un trabajo a tiempo parcial a otro de mayor o menor
duracién. Tal como esta formulada la pregunta en la encuesta del ISSP, todo ajuste al alza o a la baja de
las horas de trabajo implica un cambio correspondiente en los ingresos. En consecuencia, se utilizan una
medida objetiva y una medida subjetiva como procedimientos alternativos validos de sondear si existe una
inadecuacion entre las horas efectivas de trabajo por semanay las preferencias horarias de un trabajador,
con el fin de determinar la existencia y el alcance de posibles inadecuaciones en un pais especifico.

4.2. Inadecuacion del tiempo de trabajo en el mundo:
analisis de la situacion reciente

En esta seccion se exponen las conclusiones del analisis de los datos del ISSP. En las secciones 4.2.1y
4.2.2 se analizan las tendencias por pais, region, nivel de ingresos y condiciéon de empleado/no empleado,
tanto en lo que respecta a la medida objetiva como a la subjetiva. Posteriormente, en las secciones
4.2.3 a4.2.5, se analizan las diferencias en la inadecuacion del tiempo de trabajo segun el género, la
calificacion profesional y el indicador de conciliacién entre la vida laboral y personal utilizando ambos
tipos de medidas. Los datos muestran que los paises o territorios de ingresos altos tienden a presentar
tasas de sobreempleo ligeramente superiores y tasas de subempleo inferiores, salvo en el caso de
los Estados Unidos y otros paises anglofonos. Ademas, la falta de conciliacion entre la vida laboral
y personal estd muy correlacionada con la incidencia y la tasa de sobreempleo en la mayoria de las
regiones, paisesy niveles de ingresos. Por lo que respecta al género, las dos medidas arrojan resultados
divergentes: la medida objetiva sugiere que las mujeres estan mas frecuentemente sobreempleadas
o subempleadas, mientras que la medida subjetiva muestra que los hombres estan mas expuestos

17 Esta encuesta especial se realiza cada diez afios. Véase mds informacién en
https://www.gesis.org/en/issp/modules/issp-modules-by-topic/work-orientations/2015.
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al subempleo y que el sobreempleo es aproximadamente igual para hombres y mujeres. En cuanto a
las calificaciones profesionales, a medida que aumenta el nivel de calificacion, crece el sobreempleoy
decrece el subempleo. Por ultimo, aproximadamente una quinta parte de los trabajadores de todo el
mundo sufren conflictos frecuentes entre el trabajo y la vida privada, si bien los mas propensos son los
trabajadores sobreempleados.

4.2.1 Medidas objetivas de subempleo y sobreempleo

La medida objetiva pone de manifiesto que, por término medio, una cuarta parte de la poblacién activa
de los paises de la muestra presenta algun tipo de inadecuacion del tiempo de trabajo. En el cuadro 3 se
recogen las tasas de sobreempleo, subempleo e inadecuacion global en los 37 paises o territorios objeto
de estudio del ISSP. Se presentan los datos medidos segun la definiciéon nacional y la de la OIT, junto con
una tercera columna que presenta el promedio de ambas definiciones. La tasa global de inadecuacion
medida objetivamente segun las dos definiciones es similar y converge en algo mas del 27 por ciento. La
aplicacion de las definiciones de la OIT de trabajo a tiempo parcial y a tiempo completo da como resultado
una tasa mundial de subempleo objetivo del 9 por ciento y una tasa de sobreempleo objetivo ligeramente
inferior al 19 por ciento. Segun las definiciones nacionales de semana de trabajo estandar y trabajo a
tiempo parcial, la tasa de subempleo es ligeramente inferior, del 7,3 por ciento, y la tasa de sobreempleo
es ligeramente superior, del 19,8 por ciento. Al dividir la diferencia, las dos columnas de la derecha indican
que cabe afirmar con seguridad que casi el 9 por ciento del planeta desearia pasar de una jornada a
tiempo parcial a una jornada a tiempo completo, mientras que otro 19 por ciento tiene preferencia por
transitar en sentido inverso, de tiempo completo a tiempo parcial, al menos como cantidad «ideal» de
trabajo. Por lo tanto, seguiin la medida objetiva de inadecuacién, la tasa de sobreempleo casi duplica la
de subempleo en los paises o territorios de la muestra del ISSP.

» Cuadro 3. Tasas objetivas de inadecuacion basadas en la definicién nacional y la definicién
de la OIT de horas de trabajo a tiempo parcial y a tiempo completo en los 37 paises
o territorios objeto de estudio del ISSP

Pais/territorio (Definiciéon nacional) (Definicion de la OIT) Promedio
Total | subempleo | JTUC | Total | subempleo | 00N | (BEER | preampleo
Alemania 27,3 5,7 21,6 28,0 9,1 18,9 7,4 20,3
Australia 26,3 9,3 17,0 29,1 13,0 16,1 111 16,6
Austria 14,2 2,2 12,0 16,8 7,7 9,1 5,0 10,6
Bélgica 32,0 10,9 21,1 31,0 6,0 25,0 8,5 23,0
Chequia 22,6 3,0 19,6 20,5 2,9 17,6 3,0 18,6
Chile 40,9 3,7 37.2 41,3 59 35,4 4,8 36,3
China 20,6 10,9 9,7 24,8 14,9 9,8 12,9 9,8
Croacia 11,0 2,6 8,5 13,2 4,8 8,4 3,7 8,4
Dinamarca 30,8 3,3 27,6 33,6 11,6 22,0 7,4 24,8
Eslovaquia 16,7 4,6 12,1 15,8 3,7 12,1 4,2 12,1
Eslovenia 20,3 1,9 18,4 20,8 3,2 17,5 2,6 18,0
Espafia 22,7 8,4 14,3 26,1 13,9 12,2 11 13,3
Estados Unidos 23,1 7.8 15,2 26,5 13,5 13,0 10,7 14,1
Estonia 29,9 7,5 22,4 27,9 4,5 23,4 6,0 22,9
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» Cuadro 3. Tasas objetivas de inadecuacién basadas en la definicién nacional y la definicién
de la OIT de horas de trabajo a tiempo parcial y a tiempo completo’ en los 37 paises
o territorios objeto de estudio del ISSP (cont.)

Pais/territorio (Definicion nacional) (Definicion de la OIT) Promedio
Total | Subempleo | SIS | Total | subempleo | JONEC | (BERER preempleo
Federacién de Rusia 24,1 0,7 23,4 27,7 6,3 21,4 3,5 22,4
Filipinas 43,2 20,4 22,8 40,3 18,7 21,6 19,5 22,2
Finlandia 31,7 8,3 23,4 30,2 6,4 23,8 7,3 23,6
Francia 27,8 8,5 19,3 27,1 7.1 20,0 7,8 19,7
Georgia 33,1 25,6 7,5 30,3 22,9 7,4 24,3 7.4
Hungria 14,2 3,4 10,8 13,2 2,0 11,2 2,7 11,0
India 26,3 9,8 16,5 32,5 18,1 14,4 14,0 15,4
Islandia 35,5 3,2 32,3 32,8 41 28,7 3,6 30,5
Israel 32,4 8,8 23,7 33,0 10,3 22,7 9,5 23,2
Japén 24,6 13,0 22,9 11,3 11,6 12,2 11,6
Letonia 30,4 8,2 22,1 30,1 6,2 23,9 7,2 23,0
Lituania 18,8 8,4 10,4 171 6,4 10,7 7.4 10,6
México 41,7 7,4 34,3 46,1 12,8 BSK 10,1 33,8
Noruega 22,5 6,9 15,6 20,3 7,8 12,6 7.3 14,1
Nueva Zelandia 21,6 4,5 171 23,5 10,2 13,3 7,3 15,2
Polonia 17,4 6,1 11,2 17,6 54 12,2 5,8 11,7
Reino Unido 23,5 4,6 18,9 26,1 11,0 151 7,8 17,0
Sudafrica 18,6 9,2 9,4 24,7 15,1 9,6 12,1 9,5
Suecia 36,8 7.3 29,5 36,8 6,4 30,3 6,9 29,9
Suiza 35,8 7.9 27,9 38,4 6,7 31,7 7,3 29,8
Suriname 26,0 13,3 12,7 28,3 16,9 11,4 15,1 12,1
Taiwan (China) 35,6 3,9 31,8 35,5 4,5 31,0 4,2 31,4
ggﬂ%ﬁ:‘;ﬁ:‘;’“b"ca 40,9 7,3 33,6 37,2 12,8 24,5 10,0 29,0
Promedio de los 37
52'?:2’:552:?:“ 27,2 7.3 19,8 27,7 9,0 1,7 8,2 1,3
del ISSP
s
N =15544

18 Unatercera definicion distingue entre horas de trabajo a tiempo parcial y a tiempo completo segun el criterio de la pregunta
9 de la encuesta del ISSP, que permite a cada pais elegir su propia definicion (como 30, 32 o 35 horas de trabajo). Las
estimaciones obtenidas en este caso casi siempre se sitlan entre las correspondientes a las otras dos definiciones. Dichas
estimaciones estan a disposicion de quien desee consultarlas.
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Por lo que se refiere al andlisis por paises o territorios individuales, las tasas altas o bajas de inadecuacion
se explican por diversos factores. Las mayores tasas globales de inadecuacién se registran en Filipinas,
México, Chile y la Republica Bolivariana de Venezuela, seguidas de las correspondientes a Suecia, Suizay
Taiwan (China). Ahora bien, estas tasas son altas por diferentes motivos. La principal variable que eleva
la inadecuacion en Filipinas es el alto nivel de subempleo. Por el contrario, en México y la Republica
Bolivariana de Venezuela el principal determinante es el sobreempleo. Lo mismo ocurre en el caso de
Chile, Taiwan (China), Suiza y Suecia. En cuanto a los paises con bajas tasas generales de inadecuacion, los
factores son diferentes. En Austria y Croacia la razén estriba en su menor tasa de subempleo, mientras
en Hungria el factor determinante es la menor tasa de sobreempleo. Para comprender mejor estos
resultados, es necesario analizar los grupos de paises por regidén para determinar si existen factores
regionales que influyan en la inadecuacion del tiempo de trabajo.

En el analisis regional expuesto en los cuadros 4y 5, los paises se agrupan en dos conjuntos. El conjunto
I divide los paises o territorios en siete agrupaciones regionales. El conjunto II mantiene cinco de esas
agrupaciones, pero combina las de Africa y América del Norte en una Unica agrupacién de paises
angléfonos: Estados Unidos, Reino Unido, Australia, Nueva Zelandia y Sudafrica. Esto es asi porque la
encuesta del ISSP abarca una seleccién de 37 paises o territorios, lo que limita la generalizacién de
los patrones regionales. Por ejemplo, América del Norte esta formada solo por los Estados Unidos,
y Sudafrica es el Unico pais africano encuestado. En consecuencia, en el conjunto II de este analisis
regional, la categoria de paises angléfonos esta formada por cinco paises; América Latina consta de
cuatro paises; en Asia y el Pacifico se incluyen cinco paises o territorios; Europa Septentrional consta
de ocho paises; Europa Occidental, Central y Meridional abarca ocho paises; y Europa Oriental y Asia
Central engloban siete paises. Los paises o territorios incluidos en la encuesta también se analizan en
funcion de su nivel de ingresos y de su etapa de desarrollo econémico, siguiendo la categorizacion de
desarrollo del Banco Mundial (véase mas informacion al respecto en el apéndice de este capitulo, cuadro
A.1). En funcidn del nivel de desarrollo, los paises o territorios se clasifican como de «ingresos altos» o
de «ingresos medianos». Lamentablemente, no particip6 ningun pais o territorio de «ingresos bajos»
en la encuesta del ISSP. El limitado alcance de la muestra impide generalizar los resultados. Por nivel de
ingresos o etapa de desarrollo econémico, nueve paises o territorios definidos (por la OIT) como paises
de ingresos medianos-bajos o medianos se agruparon en la categoria de «ingresos medianos». Los 28
paises o territorios restantes se agruparon en la categoria de «ingresos altos».
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» Cuadro 4. Tasas objetivas de inadecuacion basadas en la definicién nacional y la definicién
de la OIT, por conjuntos de agrupaciones regionales

Tasa objetiva de inadecuacién Tasa objetiva de inadecuacién Promedio
(definiciéon nacional) (definiciéon de la OIT)
. Total Subempleo Sobre- Total  Underemp- Overemp- Subempleo Sobre-
Conjunto I
empleo loyment loyment empleo
Africa 18,6 9,2 9,4 24,7 151 9,6 12,1 9,5
América Latina 37,6 7.8 29,8 38,2 11,8 26,4 9,8 28,1
América del Norte 23,1 7.8 15,2 26,5 13,5 13,0 10,7 14,1
Asiay el Pacifico 29,2 9,8 19,4 30,3 11,6 18,7 10,7 19,0
Europa Oriental y
Asia Central 22,5 6,5 16,0 22,3 6,9 15,4 6,7 15,7
Asia Central
Europa
Septentrional 28,7 6.2 224 28,1 74 20,7 6,8 21,6
Europa Meridional
y Occidental 25,5 6,7 18,8 26,5 7.7 18,8 7,2 18,8
Conjunto II
Paises angléfonos 22,8 7,3 15,5 26,2 12,8 13,4 10,0 14,5
Estados Unidos 23,1 7,8 15,2 26,5 13,5 13,0 10,7 14,1
Fuera de los
Estados Unidos 22,7 7.1 15,5 26,2 12,5 13,6 9,8 14,6
América Latina 37,6 7,8 29,8 38,2 11,8 26,4 9,8 28,1
Asiay el Pacifico 30,4 10,4 20,0 31,1 11,5 19,6 10,9 19,8
Europa Orientaly | »; 6,5 16,0 223 6,9 15,4 67 15,7
Asia Central ! ! ! ! ! ! ' !
Europa
Septentrionaly 29,6 6,5 23,1 28,5 6,7 21,8 6,6 22,4
Occidental
Europa Meridional
y Occidental 25,5 6,7 18,8 26,5 7,7 18,8 7,2 18,8
Correlacion de
medidas 0,764 0,980

Fuente: ISSP 2015.
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El cuadro 4 muestra que América Latina presenta claramente los indices mas bajos de adecuacién entre
las horas de trabajo reales y las preferencias de los trabajadores: mas del 37 por ciento de ellos tienen
un tiempo de trabajo inadecuado. Los paises o territorios de Asia y Europa Septentrional/Occidental,
que registran una tasa de adecuacion del 30 por ciento, se sitlan ligeramente por encima del promedio
mundial de adecuacién del 27 por ciento, mientras que los paises o territorios de Europa Oriental/Asia
Central y angléfonos, incluidos los Estados Unidos, se sittan ligeramente por debajo del promedio, con
un 23 por ciento. La mayor tasa de inadecuacion de América Latina se explica principalmente porque
una mayor proporcién de trabajadores desean pasar de un horario de trabajo a tiempo completo a
otro a tiempo parcial, mientras que la mayor tasa de inadecuacién de Asia tiene su origen en un mayor
nivel de subempleo. La menor tasa de inadecuacién de los paises o territorios angléfonos y de Europa
Oriental/Asia Central se debe a que la proporcién de trabajadores que prefieren pasar de un horario de
trabajo a tiempo completo a otro a tiempo parcial es mucho menor. Sin embargo, parece haber tasas de
subempleo relativamente mas elevadas en Asia, los Estados Unidos y los paises o territorios de América
Latina, seguin los promedios de las tasas obtenidas con las distintas definiciones. Asimismo, en el cuadro
5 se muestran las proporciones entre subempleo y sobreempleo, que indican que los trabajadores
de los paises angléfonos, especialmente los Estados Unidos y Sudafrica, estan menos dispuestos a
reducir sus horas de trabajo a niveles de jornada parcial. Por el contrario, el subempleo es un problema
considerablemente menos importante en toda Europa, especialmente en Europa Septentrional, cuyos
trabajadores ya tienen un promedio mas bajo de horas de trabajo y una predileccion relativamente
mayor por las semanas laborales ain mas cortas. Asi pues, el subempleo es un problema importante en
Asia, pero no asi en Europa, mientras que el sobreempleo es un problema importante en América Latina
y en los paises angléfonos.

» Cuadro 5. Relacién entre subempleo y sobreempleo segun la definicién nacional
y la definiciéon de la OIT, por conjuntos de agrupaciones regionales

Conjunto I Definiciéon nacional Definicién de la OIT
Africa 0,97 1,56
América Latina 0,26 0,45
América del Norte 0,51 1,04
Asia y el Pacifico 0,51 0,62
Europa Oriental y Asia Central 0,40 0,45
Europa Septentrional 0,28 0,36
Europa Meridional y Occidental 0,36 0,41
Paises angléfonos 0,47 0,95
Estados Unidos 0,51 1,04
Fuera de los Estados Unidos 0,46 0,92
América Latina 0,26 0,45
Asia 0,52 0,59
Europa Oriental y Asia Central 0,40 0,45
Europa Septentrional 0,28 0,31
Europa Meridional y Occidental 0,36 0,41
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El analisis de los paises o territorios por nivel de desarrollo econémico indica que el sobreempleo esta
mas asociado a los paises de ingresos altos, mientras que el subempleo por insuficiencia de horas tiene
mayor prevalencia en los paises de ingresos medianos. Existe una clara relacién inversa: cuanto menor
es el nivel de ingresos, mayores son las dos medidas alternativas de subempleo por insuficiencia de
horas (véase el cuadro 6). Del mismo modo, a menores ingresos, menor tasa promedio de sobreempleo,
es decir, los paises o territorios de ingresos altos presentan tasas de sobreempleo mas elevadas que
los paises o territorios de ingresos bajos (aunque solo minimamente superiores a las de los paises o
territorios de ingresos medianos-altos). Los paises o territorios de ingresos medianos-altos se sitian en
un punto intermedio, aunque posiblemente mas cerca de las preferencias de los paises o territorios de
ingresos altos en cuanto al tiempo de trabajo. En efecto, la relacion entre las tasas de subempleo y las
tasas de sobreempleo (véanse las dos columnas de la derecha del cuadro 6) se reduce progresivamente
a medida que aumentan los niveles de ingresos agregados de los paises. Las tasas considerablemente
mas altas de subempleo y notablemente mas bajas de sobreempleo en el grupo de paises de ingresos
medianos coinciden con lo que cabia esperar. Al ascender en la escala de ingresos, observamos tasas
algo mayores de sobreempleo y tasas menores de subempleo, al menos en forma de trabajadores a
tiempo parcial que desean trabajar a tiempo completo. Es interesante observar que las tasas totales de
inadecuacién parecen ser algo mas bajas a medida que aumentan los ingresos de un pais o territorio.
Asi pues, el subempleo es una tendencia mas acentuada en los paises de ingresos medianos, mientras
que el sobreempleo es algo mas prevalente en los paises de ingresos altos.

» Cuadro 6. Tasas objetivas de inadecuacion basadas en la definicién nacional y la definicién
de la OIT, por grupo de paises segun su nivel de ingresos

Tasa objetiva de inadecuacién
(definicién nacional)

Tasa objetiva de inadecuacién
(definicién de la OIT)

Medida promedio

Relacién entre
las tasas de
subempleoy de
sobreempleo

Paises/
territorios
de ingresos
altos

Paises/
territorios
de ingresos
media-
nos-altos

Paises/
territorios
de ingresos
medianos-
bajos

Inadecuacion:
total

26,6

27,8

32,8

Inadecuacion:
subempleo

6,4

7.2

17,5

Fuente: ISSP, 2015.

Inadecuacion:
sobreempleo

20,1

20,6

Inadecuacion:
total

26,8

30,2

33,2

Inadecuacion:
subempleo

/25,

12,2

19,0

Inadecuacion:
sobreempleo

19,3

18,0

14,2

Subempleo

7,0

9,7

18,3

Sobreempleo

19,7

19,3

14,7

Definicién | Definicién
nacional | dela OIT
0,32 0,39
0,35 0,68
1,14 1,34

La medida objetiva facilita la comparacién de la inadecuacién del tiempo de trabajo de los trabajadores
asalariados y no asalariados en los paises o territorios de la muestra. El grafico 34, que muestra la
clasificacion del subempleo por paises o territorios, indica que algunos de ellos tienden mas que otros
a ofrecer empleos adecuados a las preferencias de los trabajadores en cuanto a las horas de trabajo.
También se observa que la prevalencia del subempleo tiende a ser menor en los paises de ingresos altos
(y en la Federacién Rusa).
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En los graficos 35a y 35b se subdivide a la poblacion ocupada en asalariados —la forma predominante
en la mayoria de los paises o territorios— y no asalariados (como los trabajadores por cuenta propia
y contratistas independientes). Un resultado evidente es que, en los paises o territorios de ingresos
medianos, la tasa de subempleo tiende a ser mayor entre los no asalariados que entre los asalariados
en plantilla. Lo mismo ocurre en cerca de la mitad de los paises o territorios de ingresos altos. Los
graficos 35a y 35b muestran algunas diferencias en las tasas de inadecuacion entre los asalariados y
los trabajadores con otro tipo de situacion laboral. En primer lugar, los trabajadores por cuenta propia
muestran una mayor incidencia del subempleo que los asalariados en plantilla. Este resultado puede
parecer contraintuitivo, pues se supone que los trabajadores independientes suelen estar menos
limitados que los asalariados en cuanto al tiempo que pueden dedicar al trabajo, de modo que en
teoria pueden trabajar tantas horas como deseen. Sin embargo, la razén se encuentra en parte en las
diferencias entre los paises o territorios de ingresos altos y los de ingresos medianos-bajos en la encuesta
del ISSP: las tasas de subempleo de estos ultimos duplican, como minimo, las de los primeros. Ademas,
en el grupo de ingresos relativamente mas bajos, las tasas de subempleo de los no asalariados duplican
alas de los asalariados.

El hecho de que los no asalariados manifiesten una situacién de subempleo en mayor medida que los
asalariados es probablemente un reflejo de que existe un mayor nimero de trabajadores que no son
asalariados en las economias emergentes. Por lo tanto, el trabajo por cuenta propia en esos paises
puede ser una salida alternativa antes que una preferencia para quienes no logran encontrar un empleo
remunerado, en particular en aquellos paises o territorios, mercados de trabajo y periodos en que
predominan las modalidades de trabajo mas informales (Bonnet 2015). Aunque no resulte intuitivo, los
asalariados tienen un mayor grado de control sobre su nimero de horas de trabajo y, por lo tanto, en
ese sentido alcanzan una mayor estabilidad que los no asalariados (Lyness et al. 2012; Golden y Kim 2017;
McCrate et al. 2019). Muchos trabajadores «por cuenta propia» son, en realidad, trabajadores «a pedido»,
contratistas independientes, trabajadores ocasionales o informales, que tienen mas probabilidades que
los asalariados de soportar estrecheces en algunos periodos del afio por la falta de demanda de sus
servicios y, en consecuencia, mayores probabilidades de encontrarse en una situacién en que deseen
obtener mas ingresos (Abraham y Houseman 2022). Sin embargo, las muestras de trabajadores no
asalariados son de tamafio considerablemente inferior a las de trabajadores asalariados, por lo que no
cabe extraer conclusiones rotundas sobre las diferencias entre ambos grupos. No obstante, parece claro
que el empleo por cuenta propia no es necesariamente una solucién para resolver la falta de conciliacién
entre la vida laboral y personal, sino que, en realidad, podria agravar esta deficiencia, sobre todo por la
necesidad crénica de obtener mas ingresos a expensas de dedicar un tiempo insuficiente a las actividades
no laborales. En cambio, las tasas de sobreempleo difieren menos entre los trabajadores asalariados y
los no asalariados, aunque en las economias de altos ingresos se manifiesta mas la preferencia por un
menor nimero de horas de trabajo.
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» Grafico 34. Clasificacién de paises o territorios por tasas de subempleo de trabajadores
asalariados y no asalariados, en paises de ingresos altos y medianos, segun la medida

objetiva
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» Grafico 35a. Clasificacion de paises o territorios por tasas de subempleo de trabajadores
asalariados, en paises de ingresos altos y medianos, segiin la medida objetiva
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» Grafico 35b. Clasificacion de paises o territorios por tasas de subempleo de trabajadores
no asalariados, en paises de ingresos altos y medianos, segun la medida objetiva
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4.2.2 Medidas subjetivas de subempleo y sobreempleo

La medida subjetiva, que indica la preferencia por un nimero de horas igual, mayor o menor que el actual,
se presenta en el cuadro 7. Cuando la preferencia va explicitamente aparejada con un ajuste de ingresos,
el subempleo tiende a ser mayor y el sobreempleo menor, con respecto a los resultados de la medida
mas discreta y objetiva de la alternancia entre horas de trabajo a tiempo completo y a tiempo parcial.
Cuando se mide por la pregunta de si se quiere trabajar mas horas a cambio de mas ingresos, las tasas de
subempleo suelen ser muy superiores en todos los paises o territorios. Entre los paises o territorios con
mayor tasa de subempleo por insuficiencia de horas se encuentran Sudafrica, Georgia, México y Lituania
(mas del 60 por ciento), y la Federacion de Rusia y Surinam, seguidos de la India y Croacia (mas del 50 por
ciento); los trabajadores de estos paises quieren trabajar mas horas para aumentar sus ingresos.

Las tasas subjetivas totales de inadecuacién del tiempo de trabajo alcanzan sus valores mas elevados en
los siguientes paises: México, Sudafrica, Georgia, Filipinas, la Federacién de Rusia, Surinam y Lituania.
También son ligeramente elevados en la India, Croacia y Eslovaquia, donde la tasa de inadecuacion
sigue siendo superior al 50 por ciento de la poblacién ocupada. Entre los paises o territorios con mayor
sobreempleo figuran Suecia y Taiwan (China), sequidos del Japon, Filipinas, Suiza, Georgia y Alemania.
En conjunto, estos resultados indican que el sobreempleo es mayor en las economias escandinavas y en
algunas de Europa Occidental, donde los trabajadores prefieren en general jornadas laborales mas cortas,
y en algunas de las economias desarrolladas y en desarrollo que tienen semanas laborales relativamente
largas, en particular Asia Oriental. Sin embargo, en la mayoria de los paises o territorios con altas tasas de
inadecuacién, estas son atribuibles a los niveles de subempleo relativamente mas elevados. Por lo tanto,
las altas tasas globales de inadecuacién del tiempo de trabajo guardan mas relacién con el subempleo
que con el sobreempleo.

Los paises o territorios con menores tasas globales de inadecuacion presentan algunas de las tasas mas
bajas de subempleo, como Alemania, Suecia, Suiza, Noruega y Finlandia. Estos paises demuestran que los
niveles mas elevados de sobreempleo no se asocian con tasas mas elevadas de inadecuacion, de lo que se
desprende que la incidencia del subempleo subjetivo es menor en los mercados de trabajo de estos paises
o territorios. Asimismo, las preferencias relativas mas acentuadas por el aumento de los ingresos (frente
al aumento del tiempo de trabajo) se manifiestan en las economias emergentes y de ingresos medianos-
bajos, especialmente en Sudafrica, México, Surinam, la India y Filipinas, asi como en los antiguos paises
o territorios comunistas, sobre todo Georgia, Lituania, la Federacién de Rusia, Croacia y Eslovaquia, y
hasta cierto punto también en Polonia, Estonia y Hungria. Sin embargo, el subempleo subjetivo también
es muy superior al promedio en Francia y, en cierta medida, en los Estados Unidos. En contraste con lo
observado con la medida objetiva, las tasas de sobreempleo son claramente inferiores en los paises o
territorios donde el subempleo es elevado, y viceversa. Como cabia esperar, se obtiene un coeficiente de
correlacién negativo con una significacion de mas de -0,70, lo que significa que existe una considerable
sustituibilidad: alli donde el subempleo es alto, el sobreempleo es bajo, mientras que donde hay mas
sobreempleo, hay menos subempleo. Estos resultados concuerdan con los basados en la medida objetiva:
aunque los niveles difieren, algunos de los mismos paises o territorios presentan una correspondencia
peor o mejor entre las horas efectivas de trabajo y las preferidas. La medida objetiva tiende a captar mas
eficazmente la presencia de sobreempleo, mientras que la medida subjetiva capta mas eficazmente la
presencia de subempleo. Por consiguiente, la medicién del desequilibrio percibido entre el tiempo de
trabajo y el tiempo no laboral puede ser sensible a la formulacién de la pregunta, lo que tal vez justifica
que se mida ese desequilibrio de diferentes maneras.
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» Cuadro 7. Tasas subjetivas de inadecuacion en los 37 paises o territorios objeto de estudio
del ISSP (basadas en la pregunta 11)

Inadecuacion Inadecuacion subjetiva Inadecuacion subjetiva
subjetiva total (subempleo) (sobreempleo)

Alemania 32,5 22,8 9,7
Australia 32,9 25,0 7.8
Austria 31,3 25,8 5,5
Bélgica 30,0 23,7 6,4
Chequia 38,2 33,2 4,9
Chile 45,3 40,0 54
China 47,2 41,5 5,7
Croacia 56,1 53,5 2,6
Dinamarca 271 18,2 8,9
Eslovaquia 51,4 49,9 1,4
Eslovenia 36,2 30,4 5,8
Espafia 38,4 29,5 8.8
Estados Unidos 42,2 38,0 4,2
Estonia 45,9 43,9 2,0
Federacién de Rusia 60,7 59,0 1,8
Filipinas 60,8 50,5 10,3
Finlandia 26,8 17,5 9,3
Francia 49,8 45,8 4,0
Georgia 66,6 65,3 1,3
Hungria 42,1 40,0 2,1

India 57,0 54,3 2,7
Islandia 36,6 30,7 5,9
Israel 43,7 36,1 7.7
Japén 43,3 32,7 10,6
Letonia 46,8 42,2 4,6
Lituania 61,9 60,2 1,7
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» Cuadro 7. Tasas subjetivas de inadecuacion en los 37 paises o territorios objeto de estudio
del ISSP (basadas en la pregunta 11) (cont.)

Inadecuacion Inadecuacion subjetiva Inadecuacion subjetiva
subjetiva total (subempleo) (sobreempleo)
México 69,1 60,8 8,3
Noruega 23,8 15,7 8,2
Nueva Zelandia 353 28,5 6,8
Polonia 46,5 44,9 1,5
Reino Unido 37,5 28,5 9,0
Sudéfrica 68,2 66,3 1,8
Suecia 30,4 14,7 15,7
Suiza 27,9 16,5 11,4
Suriname 62,2 59,7 2,4
Taiwan (China) 43,8 29,8 14,0
Conjunto de los paises
o territorios de la 43,1 36,6 6,5
encuesta del ISSP
Cosfiente

En la pregunta 11 del médulo «Work Orientations IV» (2015) del ISSP, dentro de la seccién relativa a la conciliacién de la vida
laboral y familiar, se pregunta:

Piense en el nimero de horas que trabaja y el dinero que gana en su trabajo principal, incluidas las horas extraordinarias
habituales.

Sisolo pudiera elegir una de las tres opciones siguientes, ;cudl de ellas (solo UNA) preferiria?
1. Trabajar mds horas y ganar mas dinero.
2. Trabajar el mismo ndimero de horas y ganar el mismo dinero.
3. Trabajar menos horas y ganar menos dinero.
(4. No puedo elegir.)
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La medida subjetiva arroja luz sobre las variaciones entre regiones y niveles de desarrollo econémico. El
cuadro 8, en el que se combinan las agrupaciones regionales y por nivel de ingresos, muestra que mas del
43 por ciento de los trabajadores a nivel mundial desean cambiar sus horas de trabajo para adecuarlas
mejor a sus preferencias. Las tasas totales mas altas de inadecuacién corresponden a América Latina,
seguidas de las de Europa Oriental y Asia, mientras que las mas bajas se dan en todo el resto de Europa.
Los paises angléfonos se sitian cerca del promedio. La tasa de inadecuacion del tiempo de trabajo en
Asia, mas alta que en otras regiones, se explica por su tasa de sobreempleo relativamente mas alta (de
alrededor de un 10 por ciento); en cambio, las tasas de inadecuacidon también mas elevadas de América
Latinay Europa Oriental se deben a una mayor incidencia del subempleo. Por el contrario, los paises de
Europa Septentrional, Meridional y Occidental presentan tasas de inadecuacion relativamente mas bajas,
debido sobre todo a la menor prevalencia del subempleo. Ademas, en el grafico 36 se clasifican los 37
paises o territorios de la encuesta del ISSP segun sus tasas subjetivas de subempleo y sobreempleo, de
menor a mayor, y luego se ordenan por nivel de ingresos del pais o territorio. Los paises de ingresos altos
presentan tasas de sobreempleo superiores al 7 por ciento, entre 2,5y 3 puntos porcentuales por encima
de las de otros paises con niveles de ingresos relativamente mas bajos. Tanto los paises de ingresos
medianos como los de ingresos medianos-bajos presentan tasas de sobreempleo de apenas el 4y el
5 por ciento. El subempleo es notablemente superior en estos paises, con un promedio del 57 por ciento,
y practicamente todos los paises de ingresos medianos tienen un subempleo superior al promedio
mundial. En cambio, en los paises de ingresos altos estan subempleados menos del 32 por ciento de los
trabajadores. Asi pues, las tasas globales de inadecuacion del tiempo de trabajo son mas bajas en los
paises de ingresos altos, especialmente en Europa, mientras que el subempleo es significativamente mas
alto en los paises de ingresos medianos.

» Cuadro 8. Tasas subjetivas de inadecuacién, por agrupaciones regionales y por grupo
de paises segun su nivel de ingresos

Regi6n Inadecuacién Inadecuacién Inadecuacion
total por subempleo  por sobreempleo
Africa 68,2 66,3 1,8
Ameérica Latina 57,9 52,4 5,5
América del Norte 42,2 38,0 4,2
Asia y el Pacifico 45,1 35,9 9,2
Europa Oriental y CEI 49,2 46,1 3,1
Europa Septentrional 35,8 28,3 7.5
Europa Meridional y Occidental 36,3 29,0 7.3

Agrupaciones regionales:

Paises angl6fonos 44,0 38,2 5,8
América Latina 57,9 52,4 55
Asia 48,5 38,8 9,8
Europa Oriental y CEI 49,2 46,1 3.1
Europa Septentrional 35,5 28,2 7.3
Europa Meridional y Occidental 36,3 29,0 7.3

Nivel de ingresos:

Paises o territorios de ingresos altos 38,7 31,6 7.1
Paises o territorios de ingresos medianos-altos 61,0 56,9 4,1
Paises o territorios de ingresos medianos-bajos 61,5 56,8 4,7

Fuente: ISSP, 2015.
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» Grafico 36. Clasificacion de paises o territorios por tasas de subempleo y de sobreempleo
de trabajadores asalariados y no asalariados, en paises de ingresos altos y medianos,
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Las tasas de subempleo y sobreempleo de los trabajadores asalariados y no asalariados son bastante
coincidentes entre si, como se pone de relieve en los graficos 37 y 38. Sin embargo, estos graficos
sugieren que tanto el subempleo como el sobreempleo se intensifican por el hecho de ser trabajador no
asalariado (independiente), es decir, se atendan por la condicién de trabajador asalariado. Esto indica que
las modalidades de empleo influyen en la preferencia por un mayor o menor nimero de horas de trabajo,
tanto entre paises como dentro de un mismo pais. Las tasas de inadecuacion generalmente mas elevadas
de los trabajadores independientes con respecto a los asalariados concuerdan con lo constatado al
utilizar la medida objetiva. Una vez mas, este fenédmeno puede sorprender a quienes esperaban que
los trabajadores independientes tuvieran un mayor control sobre sus propias horas de trabajo y/o que
hubieran elegido el trabajo por cuenta propia atraidos por la autonomia que les proporcionaba. No
obstante, los datos indican que el trabajo por cuenta propia puede no ser ni tan voluntario ni tan propicio
a la flexibilidad como cabria suponer, lo que resulta evidente en muchos paises, incluidos algunos de
ingresos altos (Anxo y Ericson 2019). Algunas excepciones, en las que los asalariados presentan un
subempleo notablemente superior al de los no asalariados, son México, Georgia, los Estados Unidos,
Nueva Zelandia, China, Filipinas y Lituania.

» Grafico 37. Clasificacion de paises o territorios por tasas de subempleo de trabajadores
asalariados, en paises de ingresos altos y medianos, segun la medida subjetiva
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Cabe esperar que el sobreempleo sea mayor entre los asalariados, ya que estos probablemente
tienen menos capacidad para ajustar a la baja sus propias horas que los no asalariados. Asi ocurre en
paises como la India, Austria, Dinamarca y los Estados Unidos. Pero sucede lo contrario en paises o
territorios como la Federacion de Rusia, Filipinas, Alemania, Islandia, Australia, Taiwan (China), Israel,
Francia y Estonia. En general, los datos de determinados paises o territorios sustentan la idea de que la
inadecuacién generada puede resolverse mediante el trabajo por cuenta propia, pero hay evidencias aun
mas soélidas de que la condicion de asalariado permite adecuar mejor las horas de trabajo reales con las
preferencias personales en comparacion con el trabajo por cuenta propia.

» Grafico 38. Clasificacion de paises o territorios por tasas de subempleo de trabajadores
no asalariados, en paises de ingresos altos y medianos, segun la medida subjetiva
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4.2.3 Diferencias de género en la inadecuacion

En esta seccion se utilizan las dos medidas, objetiva y subjetiva, para analizar las diferencias de género
en lainadecuacion del tiempo de trabajo. La hipétesis inicial es que las mujeres asalariadas se sienten en
mayor medida sobreempleadas y los hombres mas subempleados, siguiendo un modelo neotradicional
de oferta de trabajo en el que todos los adultos del hogar realizan un trabajo remunerado, pero las
mujeres asumen mas tareas domeésticas y de cuidados no remuneradas y los hombres mas funciones de
proveedores de ingresos. El grafico 39 muestra la distribucién por género de la inadecuacion basada en
la medida subjetiva, que es la medida mas continua del subempleo. El nivel de subempleo de los hombres
es mucho mayor (un 7,5 por ciento mas alto) que el de las mujeres. En cambio, la tasa de sobreempleo de
las mujeres (el 8 por ciento) es solo muy levemente superior a la de los hombres (el 7 por ciento).

» Grafico 39. Género y medida subjetiva de subempleo de trabajadores asalariados
y no asalariados en paises o territorios de ingresos altos y medianos
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Al estimar la medida objetiva en el conjunto de los 37 paises o territorios abarcados por la encuesta del
ISSP, la tasa promedio de subempleo femenino se sitlia en torno al 10 por ciento —o entre el 8 y el 11 por
ciento, segun se utilice la definicién nacional o la de la OIT (véanse los graficos A.1y A.2 en el apéndice
de este capitulo)—, mientras que la tasa promedio de sobreempleo femenino se sitla entre el 23y el
24 por ciento. En el caso de los hombres, la tasa promedio de subempleo es ligeramente inferior (del 6
por ciento), al igual que la tasa promedio de sobreempleo (algo menos del 16 por ciento). La desventaja
femenina en la medida objetiva de la inadecuacion del tiempo de trabajo se debe principalmente a
los paises o territorios de ingresos medianos y en menor medida a los paises o territorios de ingresos
altos. Aunque la tasa de actividad y la semana laboral de los hombres suelen ser superiores a las de
las mujeres, estas ultimas no solo soportan mayores tasas de sobreempleo, como cabia esperar, sino
también tasas relativamente mas elevadas de subempleo objetivo en comparacién con los hombres
(Blau y Kahn, 2013; Weeden, Cha y Bucca, 2016). Esto indica que las mujeres tienden a sufrir una mayor
probabilidad de inadecuacion de sus horas de trabajo en ambos sentidos, al menos en el caso de las
que participan activamente en el mercado laboral. En cuanto a sus preferencias por las horas de trabajo
a tiempo completo o a tiempo parcial sin referencia a los ingresos, las mujeres que trabajan a tiempo
completo tienen una mayor predileccion por el trabajo a tiempo parcial. Este grupo de mujeres también
presenta una tasa de sobreempleo notablemente superior en la mayoria de los casos. Por lo tanto,
cuando se plantea un cambio discreto al trabajo a tiempo parcial, las mujeres estan mas sobreempleadas
y mas subempleadas en este contexto. Tanto las mujeres como los hombres de los paises o territorios
de ingresos medianos presentan tasas de subempleo superiores a las de los paises o territorios de
ingresos altos. En general, la medida objetiva ofrece una imagen mas clara de que las mujeres estan mas
sobreempleadas y subempleadas que los hombres.

4.2.4 Competencias profesionales e inadecuacion del tiempo de trabajo

Se agrupa a los trabajadores por su ocupacién en tres niveles de calificacion diferentes y, a continuacion,
se comparan sus tasas de subempleo y sobreempleo. La medida objetiva expuesta en el grafico 40
muestra que las tasas de subempleo objetivo de las ocupaciones relativamente poco calificadas casi
duplican las de los empleos muy calificados. Las tasas de ocupaciones de calificacion media se asemejan
mas a las de las ocupaciones de baja calificacion que a las de alta calificacion. El subempleo oscila entre
el 20 por ciento en las ocupaciones poco calificadas de los paises de ingresos bajos y solo el 5 por ciento
en las ocupaciones muy calificadas de los paises de ingresos altos, lo que pone de manifiesto la mayor
dificultad de adecuar el tiempo de trabajo a las preferencias personales en los paises de ingresos
medianos-bajos. En los paises de ingresos altos, las tasas de subempleo suelen ser mas elevadas en los
niveles de baja calificacién. Sin embargo, en los niveles de calificacion mediay alta, las tasas son bastante
similares, con un gradiente mas o menos lineal. En los paises o territorios de ingresos medianos, las tasas
de subempleo son, si acaso, mas elevadas en las ocupaciones de alta calificaciéon que en las de calificacién
media. Sin embargo, en los Estados Unidos, el subempleo es mucho mas frecuente en los sectores
poco calificados, donde representa el 18 por ciento, una proporcién muy superior a la de otros paises o
territorios de ingresos altos e incluso medianos. El patrén de subempleo subjetivo (véase el grafico 41)
es similar, con valores del 48 por ciento para los trabajadores poco calificados, del 40 por ciento para los
de calificacion mediay del 30 por ciento para los de alta calificacion. Las tasas de subempleo varian por
categoria de calificacion entre el 42 y el 25 por ciento en las economias de ingresos altos, mientras que
su oscilacién es menor, entre el 61 y el 55 por ciento, en las economias de ingresos medianos.
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» Grafico 40. Medida objetiva de inadecuacién, por nivel de calificacién profesional,
en paises o territorios de ingresos altos y medianos y en los Estados Unidos
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En lo que respecta al sobreempleo, las tasas obtenidas con ambas medidas son mas elevadas en las
ocupaciones muy calificadas. Con la medida objetiva, las ocupaciones de calificacion media y baja
muestran el gradiente esperado, pero las tasas de calificaciéon baja y media son bastante similares entre
si. Al utilizar la medida subjetiva, el sobreempleo mundial varia Unicamente dentro de una franja bastante
estrecha del 5 al 9 por ciento por nivel de calificacion, desde casi el 10 por ciento para las ocupaciones de
alta calificacion en los paises o territorios de ingresos altos (aunque en los Estados Unidos es inferior, del
7 por ciento) hasta poco mas del 5 por ciento en los paises de ingresos medianos. En consecuencia, a nivel
mundial, el sobreempleo afecta a 1 de cada 10 trabajadores en los paises de ingresos altos y a 1 de cada
16 trabajadores en los paises de ingresos medianos. En conjunto, los patrones son bastante regulares
con ambas medidas. El patron general es que, a medida que ascendemos en la escala de calificacién
profesional, crece el sobreempleo y decrece el subempleo.

» Grafico 41. Medida subjetiva de inadecuacién, por nivel de calificacién profesional,
en paises o territorios de ingresos altos y medianos y en los Estados Unidos
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4.2.5 Inadecuacion del tiempo de trabajo y sus efectos en la conciliacion
de la vida laboral y personal

Un indicador de la conciliacién del trabajo con la vida personal derivado del ISSP facilita el anélisis de la
asociacién entre lainadecuacién del tiempo de trabajo y la conciliacién. El indicador se elaboré utilizando
la medida mas directa de la conciliacién disponible en el médulo «Work Orientations IV» (2015) del ISSP
(pregunta 19): «¢Con qué frecuencia percibe que las exigencias de su trabajo interfieren en su vida
familiar?». Las respuestas pueden ir de «nunca» a «siempre» (que se combina con «a menudo»), pasando
por «casi nunca» y «a veces» como puntos intermedios. En el cuadro 9 se correlaciona la frecuencia
declarada de conflicto entre el trabajo la familia con la inadecuacién de las horas de trabajo, por
agrupaciones regionales. La correlacién de ese tipo de conflicto con la medida objetiva de inadecuacion
horaria confirma la expectativa de que los sobreempleados son relativamente mas propensos que los
demas a responder «siempre/a menudo» y «a veces», mientras que los subempleados tienden mas a
responder «nuncax. Un 18,5 por ciento de los sobreempleados, frente a solo el 10,6 por ciento de los
subempleados, afirman que a menudo o siempre soportan conflictos entre el trabajo y la familia. Por lo
tanto, a nivel mundial, casi uno de cada cinco trabajadores que declaran estar sobreempleados afrontan
a menudo conflictos entre el trabajo y la vida privada.

A nivel regional, se mantiene el patrén de mayor incidencia de conflicto entre vida laboral y familiar en
los trabajadores sobreempleados. En los paises angl6fonos, el contraste es flagrante: los trabajadores
sobreempleados tienen tres veces mas probabilidades que los subempleados de manifestar conflicto
entre el tiempo de trabajo y el tiempo familiar al menos «a menudo» (el 25,5 por ciento frente a solo el
8,3 por ciento). Solo el 15,2 por ciento de los trabajadores sobreempleados dicen no percibir «<nunca»
que el trabajo interfiera en la vida privada. Esta tasa es menos de la mitad del porcentaje de trabajadores
subempleados que declaran no haber experimentado nunca conflictos entre su vida laboral y personal.
Por el contrario, la frecuencia mas baja de conflictos entre el trabajo y la familia se da entre los empleados
de Asia, donde solo el 10 por ciento de los trabajadores sobreempleados responden «a menudo» o una
frecuencia mayor (y solo responde asi el 5 por ciento de los subempleados). De hecho, en todo el mundo,
mas del 53 por ciento de los trabajadores sobreempleados sufren conflictos entre el trabajo y la familia
al menos «a veces», y esa tasa supera el 63 por ciento en los paises angléfonos. En Europa Septentrional
y Occidental, el conflicto entre el trabajo y la familia es menos evidente en el caso de los trabajadores
sobreempleados: solo entre el 12y el 14 por ciento de los trabajadores sobreempleados declaran tener
siempre o a menudo ese tipo de conflicto y una proporcién relativamente mayor (alrededor de un tercio)
no lo percibe «nunca». Sin embargo, un dato que resulta sorprendente es que en Europa (salvo en Europa
Oriental) los trabajadores subempleados son mas propensos que los sobreempleados a declarar la
existencia de conflictos entre la vida laboral y familiar.

Ademas, la medida subjetiva confirma la conclusién de que el sobreempleo esta firmemente asociado
al conflicto entre el tiempo dedicado al trabajo y a la vida privada. La prevalencia de la percepcion de
este tipo de conflictos casi se duplica en el caso de los trabajadores sobreempleados. Sin embargo,
segun la medida subjetiva, en los paises angléfonos uno de cada cinco trabajadores subempleados (el
19 por ciento) afirma tener conflictos entre el trabajo y la familia siempre o a menudo; este resultado
probablemente tiene mucho que ver con los horarios de trabajo imprevisibles de las personas que
trabajan a tiempo parcial o pocas horas (véase el capitulo 5). En las demas regiones, solo entre el 10y
el 11 por ciento de los trabajadores subempleados afirman tener con frecuencia este tipo de conflicto.
A nivel mundial, mas del 60 por ciento de los trabajadores sufren conflictos entre el trabajo y la familia
al menos «a veces», aunque de nuevo esta cifra es algo mayor en los paises angléfonos (el 64 por
ciento) que en Asia o América Latina (algo menos o algo mas de la mitad, respectivamente). La medida
subjetiva revela, de forma mas regular que la medida objetiva, que la probabilidad de los trabajadores
sobreempleados de percibir siempre, a menudo o a veces conflictos entre el trabajo y la familia es
aproximadamente el doble que en el caso de los subempleados. En general, con algunas excepciones
(por ejemplo, la medida objetiva en Europa no oriental), las dos medidas muestran sistematicamente
que los trabajadores sobreempleados tienden a experimentar las tasas mas elevadas de conflicto entre
trabajo y familia. Cuando la pregunta se relaciona con el ajuste de los ingresos, se observa en general
una mayor disposicién a sacrificar los ingresos para lograr una mejor conciliaciéon entre la vida laboral y
personal, al menos fuera de las regiones de Asia y Europa Oriental. En el mundo, 1 de cada 5 trabajadores
sobreempleados soporta con frecuencia conflictos entre el trabajo y la vida privada; en cambio, solo se
encuentra en esa situacion aproximadamente 1 de cada 11 trabajadores subempleados.
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» Cuadro 9. Conciliacién entre la vida laboral y personal e incidencia del sobreempleo
y el subempleo, por agrupaciones regionales (en porcentajes)

N =,699 Horas efectivas de Preferencia de horas de
asalariados trabajo (pregunta 9) trabajo (pregunta 11)
Regién ¢Con qué frecuencia percibe Total Total Total Total
que las exigencias de su trabajo sobre- sub- sobre- sub-
interfieren en su vida familiar? empleados | empleados | empleados | empleados
(pregunta 19)
Total Siempre o0 a menudo 18,5 10,6 25,7 13,7
A veces 33,9 28,6 34,9 29,1
Casi nunca 27,4 24,5 23,8 25,4
Nunca 20,2 36,4 15,5 31,8
Paises Siempre o0 a menudo 25,5 8,30 30,5 18,9
angléfonos A veces 37,2 38,5 33,1 34,2
Casi nunca 22,1 16,5 21,2 20,3
Nunca 15,2 36,7 15,3 26,6
América Latina | Siempre o0 a menudo 13,4 13,7 27,0 10,5
Aveces 26,4 233 24,3 22,4
Casi nunca 24,9 9,6 24,3 23,4
Nunca 354 53,4 24,3 43,6
Asia Siempre o0 a menudo 10,0 5,7 15,3 10,3
A veces 28,5 25,0 31,2 26,8
Casi nunca 33,0 32,1 28,4 329
Nunca 28,5 37,1 25,1 30,0
Europa Siempre o a menudo 16,2 9,6 18,1 11,6
Oriental A veces 30,5 33,7 41,0 27,5
Casi nunca 25,6 19,3 14,5 21,0
Nunca 27,7 37,3 26,5 39,9
Europa Siempre o a menudo 14,4 20,5 32,6 16,2
Septentrional A veces 23,2 36,8 37,2 28,1
Casi nunca 27,2 30,7 22,1 33,2
Nunca 35,2 11,9 8,1 22,5
Europa Siempre o a menudo 11,8 22,6 27,1 14,5
Occidental y A veces 28,7 39,1 36,0 32,0
Central Casi nunca 28,3 24,8 26,6 27,5
Nunca 31,1 13,5 10,3 26,0

La observacién de que el conflicto entre la vida laboral y la vida privada es mas frecuente en el caso de los
sobreempleados persiste cuando se tienen en cuenta los niveles de desarrollo econdmico. El grafico 42
se basa en la medida objetiva de la inadecuacién del tiempo de trabajo (segun sus dos definiciones);
tanto en los paises de ingresos altos como en los de ingresos medianos, los trabajadores que declaran
no sufrir «<nunca» conflictos entre el tiempo de trabajo y el dedicado a la familia tienen muchas menos
probabilidades de estar sobreempleados que subempleados. La proporcién de respuestas «siempre o a
menudo» es practicamente idéntica en los paises de ingresos altos e ingresos medianos, y la proporcion
de «sin inadecuacion» es idéntica entre los que «siempre 0 a menudo» soportan este tipo de conflictos. La
preferencia por ajustar las horas a la baja (sobreempleo) es dos veces mayor entre quienes declaran sufrir
«siempre 0 a menudo» conflictos relacionados con el tiempo de trabajo. En general, existen evidencias
claras de la asociacion entre la preferencia por una jornada laboral reducida y un mayor conflicto entre
el trabajo y la familia.
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» Grafico 42. Medidas objetivas de sobreempleo/subempleo e interferencia del trabajo en la
vida familiar, en paises o territorios de ingresos altos y medianos y en los Estados Unidos

territorios

ingresos medianos

Unidos

ingresos medianos  territorios

Unidos

del ISSP

altos

del ISSP

altos

Panel A. Segun la definicién nacional de tiempo parcial

Sobreempleo
Sin inadecuacion
Subempleo

Sobreempleo

19,9 32,9
135 ] M Siempre o

a menudo
11,8

20,4 28,7 21,2

L » M A veces
Sin inadecuacion  [IREXEEENES I

Subempleo

Sobreempleo
Sin inadecuacion
Subempleo

Sobreempleo
Sin inadecuacién
Subempleo

13,4 20,0

19,6
13,7
10,4

M Casinunca

22,4 Nunca
14,5

21,9

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Panel B. Segtn la definicion de tiempo parcial de la OIT

Sobreempleo

Sin inadecuacién

20,3 32,9
13,5 27,9 M Siempre o

subempleo IEPYNNNNEZ I - 2 menudo
Sobreempleo 20,4 28,4 22,1
o . M A veces
Subempleo 15,7 20,6 20,1
Sobreempleo 20,3 33,6 26,8 M Casi nunca
Sin inadecuacién 13,7 30,6 28,7
Subempleo K3 26,2 27,8
Sobreempleo 20,7 40,5 25,9 Nunca
Sin inadecuacién 15,5 31,6 38,8
Subempleo 15,4 35,0 27,4

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100



4. Adecuacién e inadecuacion de las horas efectivas de trabajo a las preferencias de los trabajadores

4.3. Efectos de la inadecuacion del tiempo de trabajo
en el bienestar de los trabajadores

El indicador de conciliacion del trabajo con la vida privada ha puesto de relieve que la inadecuacion
del tiempo de trabajo, en particular el sobreempleo, se asocia a un mayor conflicto entre la vida
laboral y privada. Hasta la fecha, son pocas las investigaciones que se han centrado en los efectos de
la inadecuacién del tiempo de trabajo sobre la conciliacion del trabajo y la vida privada. Sin embargo,
una cantidad significativa de estudios demuestra la existencia de una correlacién del subempleo y del
sobreempleo con resultados negativos para el bienestar de los trabajadores (Spurgeon, Harrington
y Cooper 1997; Bartoll y Ramos, 2020; Bassanini y Caroli 2015; Clark et al. 2018; Moortel, Dragano y
Wahrendorf 2020; Otterbach, Wooden y Fok 2016; Heyes et al. 2017; Dooley, Prause y Ham-Rowbottom
2000; Prause y Dooley 1997; Bell et al. 2012). En esta seccidn se analizan los efectos potenciales de la
inadecuacion del tiempo de trabajo sobre el bienestar de los trabajadores atendiendo a tres aspectos
del bienestar: satisfaccion vital, salud fisica y salud mental.

4.3.1 Satisfaccion vital y laboral

La inadecuacién del tiempo de trabajo afecta negativamente a la satisfaccidn vital de los trabajadores
sobreempleados, mientras que los resultados son mas desiguales en el caso de los subempleados. El
efecto de las horas de trabajo en la satisfaccion laboral, tal como se refleja en las horas de trabajo elegidas
por los trabajadores asalariados a tiempo completo, resulté ser significativamente positivo (Hanglberger
2010, basado en datos del Panel Socioeconémico Aleman (GSOEP) para 2005 y 2007). Tener cierto grado
de control sobre las horas de trabajo facilita una mejor adecuacion del tiempo de trabajo, lo que conlleva
una mayor probabilidad de satisfaccion laboral. Segun se observé en un andlisis de la satisfaccion vital
general (incluida la satisfaccion con el trabajo, la vida familiar y el tiempo libre), el deseo de reducir las
horas de trabajo se relacionaba negativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores alemanes
(Holly y Mohenen 2012, basado en datos del German Socio-Economic Panel (SOEP) de 2009). Casi el
60 por ciento de los trabajadores alemanes en 2009 deseaban reducir sus horas de trabajo, lo que
representa una proporcion considerable de la poblacién ocupada. Por el contrario, numerosos estudios
que emplean medidas subjetivas de satisfaccion laboral no han podido detectar asociaciones negativas
importantes con el trabajo a tiempo parcial (Bardasi y Francesconi 2004; Blanchflower y Oswald 1998;
Booth y van Ours 2007; D'Addio, Eriksson y Frijters 2007; Manning y Petrongolo 2004; Wooden y Warren
2004). En uno de los pocos estudios centrados en el sobreempleo, se observé que los trabajadores
australianos presentaban una merma significativa de su satisfaccién vital debido a que trabajaban mas
horas de las deseadas (Wooden, Warren y Drago 2009). Este efecto era significativo con independencia
del género, aunque mas acentuado en el caso de los hombres. Como cabia esperar, en un estudio sobre
el impacto del subempleo en el bienestar de los trabajadores, basado en datos longitudinales, apenas
se encontraron evidencias que sustentaran la tesis de que los trabajadores subempleados estan menos
satisfechos que los trabajadores con un empleo a tiempo completo (Friedland y Price 2003). Por lo tanto,
la inadecuacion del tiempo de trabajo repercute negativamente en la satisfaccién vital y laboral de los
trabajadores sobreempleados, pero no esta tan claro que sea asi en el caso de los subempleados.

4.3.2 Salud fisica

Se ha constatado que la salud es uno de los determinantes mas importantes del bienestar y que
repercute notablemente en la conciliacion entre la vida laboral y personal (Clark et al. 2018). En un andlisis
de los datos longitudinales del Americans Challenging Lives Study de 1986 a 1994 se puso de manifiesto
que los trabajadores subempleados, en general, padecen mas enfermedades crénicas y presentan
niveles mas bajos de salud general y de bienestar que los trabajadores con un horario adecuado a sus
preferencias (Friedland y Price 2003). En varios estudios también se ha establecido una asociacion entre
el sobreempleo y una peor salud fisica (Spurgeon, Harrington y Cooper 1997; Bassanini y Caroli 2015).
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Por ultimo, en un analisis del impacto del sobreempleo en las parejas se concluye que este factor no solo
reduce la autoevaluacion del estado de salud del trabajador, sino también la de su pareja (Leipinteur
2019). Por lo tanto, el sobreempleo y el subempleo pueden deteriorar la salud fisica de los trabajadores.

4.3.3 Salud mental

Por lo que se refiere a la salud mental, se ha observado que la inadecuacion del tiempo de trabajo
afecta negativamente a los trabajadores de toda la UE (Heyes y Tomlinson 2020), especialmente en el
Reino Unido (Bell y Blanchflower 2019). En un estudio sobre los trabajadores de Australia y Alemania se
concluy6 que, al controlar las horas trabajadas, el sobreempleo repercutia negativamente en el bienestar
psicolégico de los trabajadores (Otterbach, Wooden y Fok 2016). Estos resultados se corroboraron
con un estudio en el que se detect6 un patrén similar en el Reino Unido con respecto al sobreempleo
(Angrave y Charlwood 2015, basado en la British Household Panel Survey (BHPS)). Del mismo modo,
el sobreempleo perjudica la salud mental de los trabajadores. Al medir el bienestar segun los ejes
«entusiasmo-depresion» y «satisfaccion-ansiedad», las puntuaciones mas bajas en las escalas coincidian
con una insatisfaccién de los trabajadores respecto de las horas de trabajo ofrecidas, mientras que
los trabajadores subempleados presentaban en general «niveles de bienestar mas bajos que los que
tienen un empleo mas adecuado» (Heyes, Tomlinson y Whitworth 2017, 84, basado en la Encuesta de
Competencias y Empleo del Reino Unido de 2006 y 2012). Otros estudios han reafirmado este vinculo,
ya que el subempleo conlleva una mayor probabilidad de depresiéon y una menor autoestima (Dooley,
Prause y Ham-Rowbottom, 2000; Prause y Dooley 1997). Por ultimo, unas condiciones de trabajo
insatisfactorias generan estrés y empeoran la salud mental, lo que posteriormente se traslada al hogar
y tiende a transmitirse a otros miembros de la familia (Bolger et al. 1989). A raiz de este contagio, el
subempleo y el sobreempleo pueden reducir directamente la salud mental de la pareja del trabajador
afectado. Por lo tanto, la inadecuacién del tiempo de trabajo se asocia con resultados negativos para la
salud fisica y mental.

4.3.4 Efectos de la inadecuacién del tiempo de trabajo en
los empleadores: productividad, rendimiento y retencién

La inadecuacion horaria genera también un tipo de conflicto que afecta a los empleadores. Existen
incentivos econdmicos, como las presiones para maximizar los beneficios actuales y programar las horas
de trabajo de modo que coincidan exactamente con el nivel actual de pedidos, clientes, pacientes y
demas aspectos de la actividad econdmica. Por otro lado, otras presiones inducen a los empleadores
a ajustar instantdneamente las horas de trabajo a las fluctuaciones imprevistas de la demanda con el
fin de minimizar los costos laborales a corto plazo (Golden 2015). En efecto, la realidad es que hasta
el 23 por ciento de la poblacién ocupada de los Estados Unidos trabaja «a pedido» (Fugiel y Lambert
2019). El dilema que se plantea es que tales practicas conllevan indirectamente unos costos laborales
mas elevados y, a menudo, mas sutiles a largo plazo. Por un lado, los trabajadores que sufren conflictos
relacionados con el tiempo de trabajo suelen mostrar una menor productividad global (Netemeyer,
Maxham y Pullig 2005). Ademas, el rendimiento laboral autoevaluado de los empleados, medido por una
escala de respuestas a un cuestionario (con preguntas como «En los ultimos siete dias o la Ultima semana
que trabajé, ;en qué medida pudo [...] gestionar bien las responsabilidades y exigencias diarias de su
trabajo?» o «[...] rendir sin cometer errores?»), tiende a empeorar con el subempleo y, mas en general,
con los desajustes entre la personay el entorno (Allan, Tay y Sterling 2017), entre los que se incluye el
grado de adecuacion entre las horas de trabajo reales y las preferidas. Ademas, aparte del nimero total
de horas de trabajo (Pencavel 2018), la variable que afecta al rendimiento laboral de los trabajadores es
el diferencial entre las horas de trabajo preferidas y las efectivas (Wooden, Warren y Drago 2009).
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Por otro lado, la inadecuacion de las horas de trabajo es un factor que motiva la movilidad de los
trabajadores, como laintencidn de retirarse de la poblacion activa o de renunciar al empleo actual (Knaus
y Otterbach 2019); por lo tanto, corregir esa inadecuacién ayuda a evitar la rotacion (Moen, Kelly y Hill
2011; McKee-Ryan y Harvey 2011). La inadecuacion de las horas de trabajo también es una fuente de
absentismo laboral (Lee, Wang & Weststar 2015). La discordancia entre las horas de trabajo reales de los
trabajadoresy sus horas de trabajo preferidas también puede reducir la implicacién de los empleados
en la organizacién y/o el puesto de trabajo (Van Emmerik y Sanders 2005) y suscitar actitudes laborales
mas negativas (Krausz, Sagie y Bidermann 2000). En particular, el sobreempleo que consiste en jornadas
excesivas que escapan al locus de control de los trabajadores (Buelens y Poelmans 2004) puede acabar
erosionando el rendimiento de los trabajadores a raiz de los problemas de salud fisica causados por la
fatiga aguda o crénica o el estrés, las lesiones o el dolor (Beckers et al. 2008) y/o los problemas de salud
mental (Bell, Otterbach y Sousa-Poza 2012; Otterbach et al. 2021). La presidn externa para trabajar, ajena
al control del empleado, suele ir en detrimento de su satisfaccion laboral (Green 2004). A la inversa,
cuando los empleadores instituyen un «tiempo de trabajo autogestionado», aumenta el esfuerzo
ejercido por los empleados, incluso después de tener en cuenta todas las caracteristicas observadas y
no observadas que difieren entre trabajadores (Beckmann, Cornelissen y Krakel 2017).

4.4. Conclusion

En este capitulo se han estimado dos medidas diferentes, igualmente validas, para describir una serie
de pautas de adecuacion e inadecuacién del tiempo de trabajo, en funcién del pais o territorio, la
region, el género, el nivel de ingresos y de calificacién profesional. En cada uno de los casos se utilizaron
dos medidas, una para el sobreempleo y otra para el subempleo, con el fin de analizar las distintas
conceptualizaciones de la inadecuacién del tiempo de trabajo. Los paises o territorios de ingresos altos
tienden a presentar tasas de sobreempleo ligeramente superiores y tasas de subempleo inferiores a las
de los paises o territorios de ingresos medianos-altos y medianos-bajos, con la importante excepcién
de los paises angléfonos. La falta de conciliacién entre la vida laboral y personal esta muy relacionada
con la incidencia y la tasa de sobreempleo en la mayoria de las regiones, paises o territorios y niveles
de ingresos. Curiosamente, los trabajadores por cuenta propia muestran una mayor incidencia del
subempleo que los asalariados en plantilla. Desde una perspectiva de género, existe un patrén general de
mujeres con mayores tasas de sobreempleo y de subempleo. Ademads, se observa una clara correlacion
entre los mayores niveles de calificacién profesional y el aumento del sobreempleo y la disminucién
del subempleo. Comprender la prevalencia de la inadecuacién del tiempo de trabajo también es
importante debido a sus efectos negativos no solo en la conciliacién entre la vida laboral y personal,
sino mas ampliamente en los indicadores de bienestar de los trabajadores, como la satisfaccién vital y
laboral, la salud fisica y la salud mental. Los resultados del indicador de conciliacién del trabajo con la
vida privada corroboran las conclusiones de investigaciones anteriores, segun las cuales el sobreempleo
es especialmente perjudicial para la conciliacién. También respaldan la tesis de que los sobreempleados
manifiestan una menor satisfaccién vital, mientras que ambos tipos de inadecuacién del tiempo de
trabajo se asocian con peores resultados en el ambito de la salud fisica y mental. Por lo que respecta
a los empleadores, la inadecuaciéon del tiempo de trabajo de los empleados suele traducirse en una
reduccion de la productividad, un peor rendimiento laboral y un aumento de la rotacién y el absentismo.
En consecuencia, es necesario encontrar soluciones de politica que mitiguen la inadecuacion del tiempo
de trabajo para contribuir a que los trabajadores concilien mejor la vida laboral y privada a fin de obtener
un mayor bienestar general.
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Apéndice

» Cuadro A.1. Indice de los 37 paises o territorios incluidos en la encuesta del ISSP
por agrupaciones regionales y por grupos de paises segun su nivel de ingresos

Pais/territorio Africa América América Asiayel Europa Europa Europa Paises Paises o Paises o Paises de
Latina del Norte | Pacifico Oriental Septentrional | Meridional | angléfonos | territorios | territorios |ingresos

y CEI y Occidental | (Gnicamente) | de ingresos | de ingresos | medianos-
altos medianos- | bajos
altos

Australia X X

Austria

Bélgica

X [ X | X [ X

Chile X

China X X

Taiwan (China)

Croacia X

Chequia X

Dinamarca

Estonia

Finlandia

X [ X [ X | X | X | X | X

Francia X

Georgia X X

Alemania X

Hungria X

Islandia X

>

India X X

Israel X

Japén X

Letonia

X [ X | X [ X

Lituania

México X X

>

Nueva Zelandia X X

Noruega X

Filipinas X X

Polonia X X

Federaciéon
de Rusia X X

Eslovaquia X

Eslovenia X

Sudaéfrica X X X

Espafia X X

Suriname X X

Suecia X

Suiza X

Reino Unido X X

X | X X | X

Estados Unidos X X

Venezuela X X
(Republica
Bolivariana de)
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» Grafico Al. Inadecuacidn por género y situacién laboral, segan las definiciones nacionales,
en los 37 paises o territorios objeto de estudio del ISSP y en los Estados Unidos
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» Grafico A2. Inadecuacion por género y situacion laboral, segtn la definicién de la OIT,
en los 37 paises o territorios objeto de estudio del ISSP y en los Estados Unidos
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5. Medidas de respuesta

a periodos de crisis
relacionadas con el tiempo
de trabajo

5.1. Introduccion

Aproximadamente un decenio después de la Gran Recesién de 2008/2009, con sus consabidos efectos, en
parte dramaticos, sobre el mercado de trabajo y el empleo, otra profunda crisis ha sacudido la economia
mundial por segunda vez en este siglo. Sin embargo, a diferencia de lo que ocurrié hace un decenio, esta
crisis no surgié por motivos de naturaleza econdmica, tales como burbujas especulativas en los mercados
financieros o deficiencias de la economia real, sino a raiz de los efectos de la pandemia de COVID-19y las
restricciones asociadas a la vida econémica y publica que se impusieron en muchos paises para contener
la pandemia. La crisis resultante fue ain mas generalizada y de mayor alcance que la crisis financiera
anterior, pues las medidas de respuesta aplicadas en casi todo el mundo no solo afectaron a la economia
y la vida laboral, sino que trastocaron también muy profundamente la vida privada de las personasy los
trabajadores. Como consecuencia, las diversas medidas supusieron «una paralizacion econémica de una
magnitud nunca vista en tiempos de paz desde la Gran Depresion» (OIT y OCDE 2020, 6).

En los dos primeros trimestres de 2020 se impusieron en muchos paises las denominadas medidas de
confinamiento, esto es, restricciones de la movilidad y del contacto social, como instrumentos eficaces
para combatir la propagacion de la pandemia de COVID-19, junto a las medidas de proteccién sanitaria™.
No se permitié la apertura de comercios que no vendieran productos de primera necesidad, ni de
restaurantes, peluquerias o locales de ocio; las empresas industriales tuvieron que detener la produccién
porque el suministro en las cadenas de valor dejé de funcionar; se restringié el transporte publico, la
movilidad individual y la libertad de desplazamiento; y las escuelas y guarderias permanecieron cerradas,
en algunos casos durante meses. Se produjo un desplome de la ofertay la demanda de determinados
bienes y servicios de consumo, lo que puso en peligro e incluso destruyé muchos puestos de trabajo.

Sin embargo, el hundimiento de la economia no afectd por igual a todos los paises, sectores y grupos
de trabajadores. En unos pocos paises, la pandemia se contuvo en gran parte a principios del sequndo
trimestre de 2020, por lo que no fue necesario imponer un confinamiento mas estricto o basté con
restringirlo a determinadas zonas; en otros paises, los gobiernos optaron por un confinamiento
prolongado, con graves consecuencias econémicas, o tuvieron que establecer nuevos periodos de
confinamiento mas adelante; y, en un tercer grupo de paises, las medidas gubernamentales siguieron
siendo poco contundentes o solo se aplicaron a nivel regional para no imponer mayores restricciones
a la vida econdmica. En China, por ejemplo, hubo medidas de confinamiento mas generalizadas en
febrero y marzo, que dieron paso a una flexibilizacién a partir de abril; en Francia y Alemania, esas
medidas se introdujeron a partir de mediados de marzo y, en el caso de Francia, se prolongaron hasta
principios de junio; en la Argentina, las medidas de confinamiento mas estrictas se prolongaron de
manera discontinua hasta agosto de ese afio. En el Japdn y la Republica de Corea, en cambio, no fue

19 Desde entonces, se han impuesto repetidamente confinamientos de diversas formas, con caracter temporal y especificos
de cada pais (o regién). La notable peculiaridad de los dos primeros trimestres de 2020 fue la simultaneidad y el rigor del
confinamiento en muchos paises.
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necesario imponer restricciones severas a las actividades sociales y econémicas porque se aplico con
éxito una estrategia de «pruebas, seguimiento y rastreo» (OIT y OCDE 2020), aparte de las medidas de
confinamiento restringidas a un ambito local en funcién de la situacion pandémica.

Al mismo tiempo, los paises disponen de recursos y oportunidades muy desiguales para adoptar
medidas eficaces y costosas en su lucha contra la pandemia. En particular, los instrumentos relacionados
con el tiempo de trabajo, como los programas de conservacién del empleo y de reduccién de jornada
o trabajo compartido®, requieren financiacién gubernamental, en funcién del alcance y la cuantia de
las prestaciones conexas. El teletrabajo?!, por citar otro ejemplo destacado, estd sujeto a la existencia
de una infraestructura tecnolégica de redes y equipos digitales. A su vez, ambos tipos de instrumentos
dependen de una burocracia estatal capaz de regularlos y aplicarlos, y dispuesta a hacerlo; de que
las empresas quieran conservar a sus trabajadores de este modo y utilizar esos recursos de manera
productiva; de la existencia de relaciones de trabajo en las que puedan regularse tales medidas para el
grueso de los empleados; y del volumen de trabajo calificado que pueda realizarse digitalmente. Por lo
tanto, estos instrumentos presuponen determinados niveles de desarrollo econémico y politico en los
paises que elaboran e introducen con éxito ese tipo de medidas.

Incluso dentro de un mismo pais, el grado de afectacién varia mucho segin la composicién sectorial
y la estructura del empleo. En muchos casos se perdieron casi por completo el empleo y los ingresos
en sectores como la hosteleria, el turismo y la organizacién de eventos. La industria manufacturera,
en particular, tuvo que hacer frente a una disminucion de los pedidos, en tanto que sectores como
los servicios asistenciales, el comercio minorista, la logistica y la industria farmacéutica registraron un
importante aumento de la demanda de trabajo (Bellmann et al. 2020; Eichhorst et al. 2020). Otros sectores,
entre ellos la mayoria de los empleos administrativos, solo se vieron afectados indirectamente, ya que
el volumen de trabajo no disminuyé como consecuencia de la crisis. Sin embargo las medidas de higiene
obligaron a distribuir el tiempo de trabajo de manera diferente (flexibilizacién del horario laboral) 0 a
descentralizar la actividad laboral (teletrabajo). A fin de evitar el contacto social en la oficina, se permitio a
los empleados cuyo trabajo lo permitiera trabajar a distancia en mayor medida; empresas como Twittery
Microsoft llegaron a enviar una amplia proporcién o incluso la totalidad de la plantilla a trabajar a domicilio
(Joho 2020, Spiegel-Online 2020). Otras empresas establecieron turnos o escalonaron las horas de entrada
y salida para evitar que los empleados llegaran a la misma hora. Los trabajadores con responsabilidades
de cuidado tenian que hacer frente al hecho de que los horarios de trabajo en la oficina entraban en
conflicto con los horarios de educacién en linea de sus hijos. En los hogares con hijos de corta edad,
era complicado hacer coincidir los horarios de trabajo con los de la educacién en linea de sus hijos. Esta
situacién, que aqui solo puede esbozarse a grandes rasgos, hizo necesario introducir una flexibilidad
inusitada hasta entonces, que podia estar controlada y amparada por medidas juridicas, negociacion
colectiva o medidas empresariales, pero que en muchos casos era también de caracter informal.

Con el telén de fondo de la pandemia del siglo y la consiguiente crisis econémica mundial, este capitulo
del informe se centra en las siguientes cuestiones. ;Qué medidas relacionadas con el tiempo de trabajo
se utilizaron para hacer frente a la pandemia de COVID-19? ;Qué efectos tuvieron esas medidas por lo
que atafie a la seguridad en el empleo, la autonomia del tiempo de trabajo o la conciliacién de la vida
laboral y personal? ;Qué diferencias se observan entre paises? Y ;hasta qué punto han influido en la
gestion de la crisis sanitaria las ensefianzas extraidas de la experiencia laboral durante la crisis financiera
mundial? Estas cuestiones se abordan en las secciones 5.3 y 5.4, en las que rastreamos las medidas de
reduccién y flexibilizacién del tiempo de trabajo. La seccidn 5.3 se refiere a la difusién de las medidas
«clasicas» relacionadas con el tiempo de trabajo para salvaguardar el empleo, como los programas
de reduccién de jornada/trabajo compartido y de conservacion del empleo, la reduccién de las horas

20 Eluso de las expresiones «trabajo compartido» o «reduccién de jornada» varia segun los paises. Asi, en Europa es muy
comun hablar de «reduccién de jornada» o «jornada reducida», mientras que en los Estados Unidos, el Canadéy el Japén
se utiliza mas la expresién «trabajo compartido». Con independencia de la terminologia utilizada, esas medidas estan
disefiadas para mantener el empleo reduciendo las horas de trabajo en lugar de recurrir a los despidos.

21 Elteletrabajo puede definirse como la utilizacién de las tecnologias de la informacién y la comunicacién (TIC) para realizar
un trabajo desde fuera de los locales del empleador. Aunque el teletrabajo puede realizarse desde casi cualquier lugar,
normalmente se lleva a cabo desde el hogar del trabajador («teletrabajo a domicilio», «trabajo desde casa» u «oficina a
domicilio») o de forma mévil («teletrabajo movil», «trabajo mévil» o «trabajo movil basado en las TIC»).



5. Medidas de respuesta a periodos de crisis relacionadas con el tiempo de trabajo

extraordinarias y el cierre de lugares de trabajo (licencia obligatoria), entre otras medidas similares de
reduccién del tiempo de trabajo, con o sin compensacién econdmica. En la seccién 5.4 nos ocupamos
de la flexibilizacion de los horarios de trabajo, incluida la abolicion de los limites legales de tiempo de
trabajo existentes; laimportancia de las cuentas de tiempo de trabajo; la reinterpretacion de las medidas
de gestion del tiempo de trabajo relacionadas con el curso de la vida, como las horas de trabajo de libre
eleccion (Wahlarbeitszeiten), y el teletrabajo como una combinacién de horarios y espacios de trabajo
flexibles. Las secciones 5.3y 5.4 van precedidas de un breve prefacio (seccion 5.2), en el que se subraya
la importancia del tiempo de trabajo como instrumento de gestién de las crisis econémicas y se esboza
la situacion de los datos relativos a la evolucién del tiempo de trabajo durante la crisis de la COVID-19.

5.2. Uso de medidas relativas al tiempo de trabajo
como respuesta a las crisis

Las horas de trabajo constituyen un mecanismo basico de ajuste de los ciclos econémicos. Tienden a
aumentar durante los periodos de expansiéon econdémica, cuando crece la demanda de trabajo, mientras
que disminuyen en periodos de contraccién y cuando decrece la demanda de trabajo. A su vez, el volumen
de las variaciones del tiempo de trabajo depende, en gran medida, del tamafio de la fuerza de trabajo
potencial para la creaciéon de empleo en el mercado laboral y de que las empresas estén dispuestas a
contratar nuevos trabajadores. No obstante, es probable que la disminucién del tiempo de trabajo de los
asalariados en periodos de recesién esté muy relacionada con el hecho de que las empresas reduzcan
los puestos de trabajo y con el alcance de esa reduccién. Cuanto mayor sea el efecto sobre el empleo,
menor sera el efecto sobre el tiempo de trabajo. Por Ultimo, también influye la flexibilidad del tiempo
de trabajo, es decir, en qué medida los trabajadores pueden ampliar o reducir el nimero de horas de
trabajo. Cuanto mayor sea el grado de flexibilidad horaria en un sentido u otro, previsiblemente mayor
sera la probabilidad de las fluctuaciones de las horas de trabajo y menor la probabilidad de que fluctte
el nimero de empleados.

Hace tiempo que las empresas y los trabajadores prestan atencién al desarrollo y aplicacién de este tipo
de instrumentos de flexibilidad del tiempo de trabajo a corto plazo. En las zonas de produccion industrial,
ademas de la forma clasica de trabajo en horas extraordinarias, se generalizé el uso de cuentas de tiempo
de trabajo, que permitia a las empresas reaccionar de forma rapida y sencilla a las fluctuaciones de la
demanda de productos. En el sector servicios se establecieron diversas formas de horario flexible dentro
de las franjas de presencia obligatoria. Sin embargo, desde el cambio de milenio, y cada vez mas en el
ultimo decenio, ha ganado adeptos la flexibilidad del tiempo de trabajo a largo plazo o relacionada con la
fase vital, es decir, medidas que tienen en cuenta las necesidades cambiantes y la disponibilidad de tiempo
de los trabajadores a lo largo de la vida. Estas medidas pueden aplicarse de manera ocasional (licencias
parentales o para el cuidado de personas dependientes, fases de calificacién profesional), pero también
pueden tener en cuenta nuevos conceptos de vida y conceder periodos de tiempo libre o reducciones del
tiempo de trabajo sin motivos explicitos (cuentas de tiempo de trabajo a largo plazo; afios sabaticos; el
nuevo Brtickenteilzeit en Alemania, un periodo de trabajo a tiempo parcial con derecho a volver a la jornada
de trabajo anterior; y convenios colectivos mas recientes que permiten a los trabajadores elegir entre un
aumento salarial acordado colectivamente y mas tiempo libre). Cuantas mas medidas haya establecido
ya una empresa, mas opciones tendra de reaccionar espontaneamente en tiempos de crisis y mas sencilla
sera la transicién. En este contexto, los estudios sobre el trabajo a domicilio durante la pandemia, por
ejemplo, muestran que la transicién fue mas rapida y fluida cuando los empleados (o los establecimientos)
habian tenido experiencia antes de la crisis (Frodermann et al. 2020).

En suma, las empresas tienen a su disposicién diversos instrumentos que les permiten responder a los
cambios en la demanda de trabajo ajustando la plantilla y/o las horas de trabajo. Como se vera en los
andlisis que siguen, casi todos estos instrumentos de flexibilizacion se han utilizado en la crisis actual en
uno u otro pais, a veces de una forma modificada o en combinacién con otras medidas.

Ahora bien, el alcance de la aplicacion depende del marco de politicas del tiempo de trabajo y de la
estructura institucional. Asi se evidencia, por ejemplo, respecto de la cuestion de limitar las fluctuaciones
de personal mediante normativas de proteccién contra el despido, convenios colectivos o negociaciones
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de ambito empresarial con grupos de interés. En paises como el Reino Unido o los Estados Unidos, en
los que esta poco desarrollado este tipo de politicas, se abre la posibilidad de que las empresas recurran
a estrategias de «contratacion y despido», mientras que en paises con una regulacién mas sélida, como
Alemaniay Suecia, la flexibilidad del tiempo de trabajo desempefia una funcién mucho mas importante.

Este enfoque sienta las bases para adoptar medidas politicas o negociadas colectivamente de proteccion
del empleo mediante la reduccién de las horas de trabajo durante las etapas de crisis, ya sea en el marco
de programas de reduccién de jornada/trabajo compartido o en el contexto de convenios colectivos entre
los interlocutores sociales sobre la reduccién de las horas de trabajo. Para las empresas de paises donde
la proteccion del empleo esta poco regulada y donde los interlocutores sociales tienen poca fuerza,
las medidas de ese tipo resultan mucho menos atractivas que para las empresas de paises con una
regulacion mas sélida, ya que las primeras siempre tienen la posibilidad de reducir la plantilla. Ademas,
la forma en que las empresas abordan esta cuestidon depende de sus estructuras de calificaciones,
concretamente de lo abundantes o escasas que sean las calificaciones demandadas en el mercado
de trabajo. En un contexto de mayor calificaciéon y escasez de mano de obra, las empresas tienen un
fuerte incentivo para mantener el empleo reduciendo y flexibilizando el nimero de horas de trabajo,
incluso cuando disminuye el volumen de pedidos. En esos casos, la opcién de flexibilizar los horarios
individuales depende también del grado de autonomia del tiempo de trabajo de los trabajadores y de la
posibilidad de acumular créditos en cuentas de tiempo de trabajo con fines empresariales para reducir
transitoriamente la jornada.

Desde la crisis financiera mundial de 2008-2009, es bien sabido que el uso de medidas relativas al tiempo
de trabajo en algunos paises contribuyd significativamente a evitar el desempleo y a mantener el empleo
(Kimmerling y Lehndorff 2014, 1):

Existe amplio consenso en que un factor de peso [...] fue laimportancia concedida a las adaptaciones
del tiempo de trabajo con el fin de amortiguar el impacto de una caida de la demanda en el mercado
de trabajo.

Sin embargo, en los analisis de este periodo también se ha demostrado que las soluciones nuevas e
innovadoras para hacer frente a las situaciones de crisis eran escasas o se utilizaban, a lo sumo, de
manera informal. En concreto, esto significéd que las empresas de los paises en los que prevalecian las
practicas de contratacion y despido reaccionaron a la caida de la actividad econémica durante la crisis
financiera con despidos, mientras que las empresas de los paises con sistemas integrales (estatales)
de reduccién de jornada/trabajo compartido recurrieron a estas otras formulas. Del mismo modo, las
empresas que ya tenian experiencia con las cuentas de tiempo de trabajo para absorber las fluctuaciones
de los pedidos las utilizaron primero reduciendo los saldos acreedores y/o permitiendo que entraran en
negativo. A menudo se utilizaban varios instrumentos simultaneos para salvaguardar el empleo.

Una caracteristica clave de la presente crisis econémica provocada por la pandemia es que golped
al mundo laboral sin previo aviso o preparacién, lo que hizo necesario formular, introducir y aplicar
normativas muy rapidamente. Por lo tanto, damos por supuesto que la siguiente observacién sigue
siendo vélida:

[En tiempos de crisis, las empresas recurren en primer lugar a instrumentos de flexibilidad que ya
estaban en su «caja de herramientas» en el afio anterior a la crisis (Kimmerling y Lehndorff 2014,
v). Es decir, la importancia y la naturaleza de las medidas relativas al tiempo de trabajo adoptadas
durante la crisis dependen, fundamentalmente, de los planteamientos establecidos por cada empresa
en el &mbito de la flexibilidad de los recursos humanos en general, y de las practicas de tiempo de
trabajo en particular, con las que se hayan familiarizado en condiciones empresariales normales.

Dado que el origen de la crisis actual, a diferencia de la crisis de 2008-2009, no fue en si mismo una crisis
econdmica, sino mas bien una crisis provocada por factores no econdémicos (la pandemia), cabe afirmar
que las empresas, los Estados y los trabajadores y sus representantes se vieron obligados a reaccionar
de forma mas creativa e innovadora para mantener sus negocios a flote. Esta situacion pudo haber
llevado a utilizar medidas relativas al tiempo de trabajo en empresas que anteriormente tenian poca o
nula experiencia en el uso de instrumentos de flexibilidad del tiempo de trabajo.
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Al mismo tiempo, los recursos y las condiciones para reactivar medidas conocidas o aplicar otras nuevas
se distribuyen de forma muy desigual en el mundo. Las economias politicas desarrolladas, que se apoyan
en burocracias estatales eficaces, procesos democraticos, relaciones de trabajo reguladas formalmente
y recursos financieros que pueden movilizarse mediante impuestos o préstamos en los mercados
financieros mundiales, tienen mucha mas capacidad de salvaguardar los puestos de trabajo mediante
medidas de reduccion de jornada/trabajo compartido o la ordenacién flexible del tiempo de trabajo que
las economias menos desarrolladas, con escaso margen de maniobra financiera y altas tasas de empleo
informal.

» Recuadro 4. Escasez de datos

En vista de los profundos efectos que la crisis provocada por la pandemia ejercié y sigue ejerciendo
sobre la economiay la vida laboral de tantos trabajadores, sorprende mucho la falta de informacién
sobre lo que realmente ocurre (u ocurria) en las empresas con respecto al tiempo de trabajo.

Kimmerling y Lehndorff (2014), tras realizar una revisién de las medidas empresariales
relacionadas con el tiempo de trabajo durante la gran crisis econémica mundial de 2008-2009, ya
habian observado que la informacién disponible sobre las practicas de las empresas en materia de
tiempo de trabajo (salvo la reduccién de jornada/trabajo compartido) era limitada, especialmente
en el caso de las pequefias y medianas empresas (pymes) y los paises no europeos. Al tratar de
dirimir si la escasez de datos era indicativa de una falta de practica empresarial o mas bien un
artefacto que denotaba una mera falta de interés publico, concluyeron finalmente que:

«Hay razones de peso para considerar que la practica de aplicar medidas relacionadas con el
tiempo de trabajo en respuesta a las crisis ha sido deficiente, y la investigacion al respecto ha
sido aun mas deficiente hasta la fecha. Esta afirmacién se aplica a las investigaciones sobre la
incidencia de tales medidas, pero sobre todo a los estudios sobre sus efectos en los resultados
de las empresas, mas alla de las evidencias de proteccién inminente del empleo» (Kimmerling
y Lehndorff 2014, seccién 9).2

Con el objeto de describir la situacion actual, nos hemos basado en las estadisticas oficiales de los
paises para obtener una vision general de lo que esta ocurriendo en el mercado laboral (despidos,
nuevas contrataciones)y en la economia (evolucién del volumen de pedidos, evolucién del tiempo
de trabajo). También hemos partido de los datos recopilados por organizaciones internacionales
como Eurostat, Eurofound, la OIT y la OCDE. Ademas, hemos analizado los resultados de las
encuestas realizadas —a menudo ad hoc— para examinar los efectos de la crisis de la COVID-19
en los ingresos, el trabajo, las conductas adictivas, etcétera, asi como la repercusion a nivel
empresarial en los pedidos, las innovaciones y las medidas relativas a los recursos humanos. Sin
embargo, la mayoria de los datos obtenidos tienen en comun que se mantienen en un nivel muy
agregado (IAW 2021). Cuando los establecimientos informan de que han ampliado las horas de
trabajo, ¢qué significa exactamente? ;Han aumentado simplemente las horas de trabajo de los
empleados o se ha ampliado el horario de funcionamiento? ;Como se ha aplicado la medida? ;Se
ha trabajado en horas extraordinarias? ;Se han ahorrado horas de trabajo en las cuentas o se han
aumentado los contratos de trabajo? ;Qué funcién han desempefiado a este respecto los comités
de empresa, los delegados sindicales u otras formas de representacion de los intereses de los
trabajadores en los establecimientos? ;Y qué efectos han tenido esas medidas en el mantenimiento
del empleo? Estas preguntas siguen sin respuesta.

Lo mismo cabe decir de las modalidades de trabajo flexibles, como el teletrabajo, en particular el
trabajo desde casa. Es bien sabido que se utilizaron modalidades de trabajo flexibles en muchos

22 Lafalta de informacién sobre los instrumentos de flexibilidad del tiempo de trabajo que se utilizan habitualmente en las
empresas es también aplicable a los periodos que no son de crisis. Por ejemplo, el tema de los «instrumentos existentes de
flexibilidad del tiempo de trabajo» todavia se abordé con cierto detalle en la Encuesta Europea de Empresas de 2004-2005,
pero en la encuesta posterior de 2009 solo se incluy6 una pregunta al respecto, y el asunto se omitié por completo en las
dos encuestas posteriores de 2013y 2019.
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» Recuadro 4. Escasez de datos (continta)

paisesy sectores para mantener el flujo de trabajo y mitigar al mismo tiempo la propagacion del
virus, pero poco se sabe sobre la manera concreta como se aplicé el teletrabajo. Ese el caso de los
establecimientos que flexibilizaron el horario laboral de los empleados en régimen de teletrabajo
para que no coincidiera con el horario estandar (por ejemplo, de 8.00 a 17.00 horas), de forma
que pudieran ocuparse de los hijos en esa misma franja horaria. ;Con qué frecuencia se recurrié
a este tipo de medidas? Si efectivamente se aplicaron, ;en qué horas trabajaban esos empleados?
¢Se respetaron los periodos de descanso legales? ;Contribuy6 el trabajo desde casa a evitar
otras medidas de politica de personal, como la licencia forzosa (regulacién temporal del empleo),
la reduccién de dias de vacaciones o el uso de cuentas de tiempo de trabajo? Las respuestas a
estas preguntas son de sumo interés para los responsables de la formulacién de politicas, los
profesionalesy, por supuesto, los académicos, ya que ayudan a evaluar qué medidas relacionadas
con el tiempo de trabajo sirven como politica sostenible de recursos humanos, es decir, evitan los
despidos y ayudan a retener a los trabajadores calificados en las empresas.

Atenor de las numerosas recomendaciones que figuran en los sitios web de gobiernos, sindicatos
y empresas en relacién con la posibilidad de flexibilizar el horario laboral para hacer frente a la
necesidad de minimizar el contacto, y dada la imposibilidad de ocuparse de la educacién en linea
en el hogar, cuidar de los nifios y trabajar al mismo tiempo, cabe suponer que los instrumentos
de ordenacién flexible del tiempo de trabajo en esta crisis se han utilizado a menudo de manera
informal. Esta hipétesis se aplica en particular a la situaciéon de las empresas sin representacién
sindical o sin una cultura de la codeterminacién. También es posible que la empresa tuviera poco
interés en hacer publicas las practicas utilizadas, maxime si se concedian de manera informal
y solo a algunos (grupos de) empleados (Smyth, Cortis y Powell 2020) o si no se ajustaban a las
disposiciones legales. Sin embargo, hay indicios de que algunos establecimientos simplemente
no saben con detalle hasta qué punto el personal pudo cumplir su horario de trabajo durante el
confinamiento, bien porque las organizaciones no disponian de sistemas para registrar el tiempo
de trabajo a distancia, bien porque decidieron suspender el registro durante ese periodo, como
ocurrié por ejemplo con la Universidad de Duisburg-Essen en Alemania.

Ademas, los paises difieren en si permiten o no a los empleados reducir temporalmente sus horas
de trabajo o incluso tomarse dias libres. En algunos paises, ya se reconocia el derecho individual
de pasar temporalmente a un régimen de jornada parcial o de disfrutar de una licencia, por lo
que esas figuras podian aplicarse facilmente a la nueva situacién. Sin embargo, esas reducciones
del tiempo de trabajo no se registran estadisticamente como «medidas contra la pandemia de
coronavirus», por lo que siguen siendo invisibles para la investigacion.

Una ultima razén que explica la insatisfactoria situacion de los datos tiene que ver con el momento
en que se realizo este analisis. Cuando se elaboré el presente informe, habia transcurrido poco
mas de un afio desde el comienzo de la crisis, un periodo mas bien corto para las publicaciones
cientificas. Ademas, tras una intensa actividad investigadora en los dos primeros trimestres de
2020y un tercer trimestre que prometia engafiosamente una reactivacién econémicay una vuelta
ala normalidad, el interés de las empresas por las medidas innovadoras de gestién del tiempo
de trabajo disminuyd junto con el de los investigadores. Por otro lado, las medidas relacionadas
con la pandemia que empezaron a resurgir en el cuarto trimestre de 2020 fueron, al menos al
principio, mucho menos drasticas y de menor alcance que las de los dos primeros trimestres, y
a menudo estaban mas destinadas a reducir el contacto social, mientras se hacia todo lo posible
por mantener abiertas las empresas y las escuelas. No fue hasta mediados y finales del cuarto
trimestre de 2020 cuando volvieron a aparecer restricciones comparables a las de los dos primeros
trimestres de 2020.

En resumen, todas las razones anteriores describen una situacién general que dificulta el analisis
de los acontecimientos relacionados con el tiempo de trabajo en las empresas, al margen de
la reduccién de jornada/trabajo compartido. Ademas, la ceguera estadistica respecto de esos
instrumentos ha llevado a subestimar su potencial como mecanismos de prevencién de crisis y,
en consecuencia, puede que no se recurra a ellos cuando sea necesario.
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5.3. Reduccién del tiempo de trabajo y conservacion del empleo

5.3.1 Importancia de la reduccion del tiempo de trabajo

La reduccién del nUmero de horas de trabajo es, sin lugar a dudas, el efecto mas importante que la
crisis de la COVID-19 ha tenido sobre el tiempo de trabajo, a raiz de las medidas de confinamiento
adoptadas en muchos paises durante la primera oleada de la pandemia en el segundo trimestre de
2020 —y en las sucesivas oleadas que llegaron a muchos paises a partir del cuarto trimestre de 2020—
para contener la propagacion del virus mediante restricciones del contacto social, el cierre de lugares de
trabajo, la suspensién de actividades econdémicas e incluso toques de queda. Al repercutir en indicadores
econdémicos como la produccién, la demanda y el comercio internacional, estas medidas desencadenaron
una crisis econédmica mundial, durante la cual la reduccién de las horas de trabajo y el descenso del
empleo fueron, en cierto modo, consecuencias complementarias. En muchos paises, la reduccién de las
horas de trabajo se debié al aumento del desempleo o a la supresién del empleo informal en el mercado
de trabajo. Estas tendencias se observaron sobre todo en los mercados laborales poco regulados o
menos desarrollados, pero también en economias avanzadas como los Estados Unidos, donde el
desempleo aumenté al principio de la pandemia y no disminuyé hasta que el Gobierno puso en marcha,
con retraso, un ambicioso plan de ayuda. Al mismo tiempo, también hay evidencias de que, incluso en
muchos paises avanzados, las mujeres se retiraron del mercado de trabajo, al menos temporalmente,
o redujeron su jornada laboral para conciliar las obligaciones laborales y de cuidados (Collins et al.
2020; OIT 2021¢). La evolucién fue diferente en algunos paises del grupo de economias industrializadas
desarrolladas, principalmente en la UE, pero también en muchos paises de la OCDE fuera de las fronteras
europeas, donde la disminucién de las horas de trabajo se basé en programas financiados por el Estado
de reduccién de jornada/trabajo compartido u otras formas de conservacion del empleo. El objetivo de
estas disposiciones era mantener, en la medida de lo posible, los niveles de empleo a pesar de la fuerte
disminucién del volumen de trabajo. En esta seccion, primero se describiran con detalle esos programas,
su ambito de aplicacidn y sus efectos. Después, se ampliara el andlisis a partir de la informacién de que
disponemos sobre la reducciéon del tiempo efectivo de trabajo durante la pandemia de COVID-19. La
adopcién de esos programas no es casual, ya que algunos de ellos se basan en instrumentos de politica
del mercado laboral establecidos tiempo atras en los distintos paises. Ante todo, siguen un modelo que
trata de evitar el desempleo mediante sistemas de reduccién de jornada/trabajo compartido, que ya
demostro su eficacia durante la crisis financiera mundial y desperté un considerable interés internacional
(Hijzeny Venn 2011; Messenger y Ghosheh 2013).

El hecho de que esas medidas no sirvieran de modelo mundial para hacer frente a las consecuencias
de la pandemia de COVID-19 se debi6 a tres factores principales. En primer lugar, habia diferencias en
cuanto a la magnitud de las tasas de contagio y las medidas de paralizacion de la actividad econédmica.
En paises como algunos Estados de Asia Oriental, donde el nUmero de casos de la pandemia se mantuvo
bajo (al menos al principio), no hubo necesidad de financiar reducciones de las horas de trabajo porque el
empleo no se contrajo en proporciones importantes, en tanto que otros paises se exponian ala amenaza
de una caida masiva del empleo. En segundo lugar, la estructura de los mercados laborales y las formas
de empleo influyeron mucho en las decisiones de politica, ya que medidas como la jornada reducida solo
funcionan en sectores de empleo formal que estan integrados en los respectivos sistemas de desempleo
y seguridad social. En cambio, las relaciones de trabajo informales y no reguladas contractualmente
suelen quedar fuera del ambito de aplicacién de esas medidas. En muchos paises, esta deficiencia
también se aplica a los trabajadores migrantes, que no estan cubiertos por la reglamentacion del
mercado de trabajo y el sistema de seguridad social, como lo ilustra el caso de Asia Sudoriental (OIT
2021a). En tercer lugar, la posibilidad de aplicar ese tipo de medidas depende de los recursos financieros
y la solvencia de los Estados, ya que la financiacion publica de las reducciones del tiempo de trabajo
es costosa e incrementa la deuda soberana —a menos que los fondos puedan obtenerse mediante
un aumento de la carga fiscal, lo que a su vez puede mermar el crecimiento—y, por lo tanto, entrafia
la necesidad de obtener préstamos en los mercados financieros internacionales y de financiar nueva
deuda. Por las razones expuestas, no es de extrafiar la concentracion de esta forma de reduccién del
tiempo de trabajo en los paises industrializados desarrollados, un modelo de escasa utilidad para los
paises con peores condiciones econdmicas de partida.
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5.3.2 La crisis financiera como modelo

El auge actual de las reducciones de jornada financiadas por el Estado, que se analiza mas adelante en este
capitulo, se explica sobre todo por su contribucién ejemplar como instrumento de politica del mercado
de trabajo en la superacion de la crisis mundial de los mercados financieros, hace aproximadamente
un decenio. En aquel momento, fueron paises como Alemania los que, con la ayuda de la reduccién de
jornada, lograron mantener proporciones significativas de su volumen de empleo, especialmente en los
sectores industriales que se vieron amenazados por drasticas y abruptas caidas de la demanda en los
mercados internacionales de bienes, caidas que llegaron a alcanzar, en algunos casos, hasta el 40 por
ciento de los niveles anteriores a la crisis. Gracias sobre todo a este instrumento (junto a otras formas
de reduccion del tiempo de trabajo, como el adeudo en cuentas de tiempo de trabajo, la reduccién
de las horas extraordinarias y los acuerdos de empresa para reducir el nUmero de horas semanales
de trabajo), el tiempo de trabajo se redujo en aproximadamente 40 horas por empleado en 2009. La
reduccion de jornada contribuyé a ello en mas de 13 horas (Fuchs et al. 2010). Aunque el producto interior
bruto de Alemania descendid en torno a un 5 por ciento ese afio, el volumen de empleo se mantuvo
practicamente constante. Es cierto que este logro fue posible gracias a un ligero desplazamiento del
empleo hacia el sector servicios, que no se vio afectado por la crisis gracias a la estabilidad de la demanda
interna. Sin embargo, la reduccién de las horas de trabajo evit6 aritméticamente un descenso del empleo
de aproximadamente el 3 por ciento (Herzog-Stein y Seifert 2010). Esta evolucion difiere mucho de la
observada en muchos otros paises, donde el empleo cayé bruscamente con la recesién econémica. Por
esta razén, se ha hablado de un «milagro del empleo» aleman en las comparaciones internacionales
(Bosch 2011).

Ahora bien, Alemania no fue en modo alguno el Unico pais que se beneficié de las medidas de
reduccién de jornada/trabajo compartido durante la crisis. En su andlisis comparativo, Hijzen y Venn
(2011) observaron que 24 de los 34 paises de la OCDE habian recurrido a la reduccién de jornada o a
instrumentos comparables durante la crisis financiera mundial; en 22 de ellos, o bien se introdujo por
primera vez esta reglamentacion, o bien se ampliaron las disposiciones existentes para adaptarlas a
la problematica de la crisis. Un importante criterio diferencial de esos regimenes radica en los limites
autorizados de reduccion de jornada: 15 paises establecieron un limite menor, que oscilaba entre el 10
y el 40 por ciento de las horas de trabajo semanales contractuales, mientras que los demas autorizaron
también la reduccién a cero horas de trabajo. La mayoria de los paises exigian también acuerdos de los
interlocutores sociales en el ambito de las empresas y/o una justificacion de la necesidad econémica de
ese régimen, de modo que la proporcién de las subvenciones estatales y de los costos laborales que
correspondia a las empresas diferia considerablemente de un pais a otro, al igual que el derecho de
los asalariados a percibir ingresos del trabajo. Lo mismo cabe decir respecto de la duracién maxima de
las prestaciones, que oscilaba entre tres meses y dos afios o0 mas; los paises con jornadas reducidas de
corta duracién eran, en su mayoria, mas generosos en la cuantia de las prestaciones compensatorias
por jornada reducida.

Un aspecto mas importante, si cabe, en lo que concierne a los efectos del tiempo de trabajo era la
proporcién de la poblacion ocupada afectada por las medidas de trabajo compartido/reduccion de
jornada. Hijzen y Venn constataron que los porcentajes mas altos de trabajadores con jornada reducida
en 2009 se registraron en Bélgica (algo menos del 6 por ciento), Turquia (el 4 por ciento) e Italia, Alemaniay
elJapén (alrededor del 3 por ciento cada uno). En esos y otros paises la reduccién de jornada se concentré
mayoritariamente en el sector manufacturero: alrededor del 9 por ciento de los empleados de este sector
tenian jornada reducida en 20009. Le sigui6 a considerable distancia el sector de la construccién, con
una proporcion ligeramente inferior al 3 por ciento. Sin embargo, los paises diferian mucho en cuanto
al porcentaje de horas de trabajo que efectivamente se redujeron con este tipo de medidas. En Espafia,
Finlandia y Noruega se redujeron en torno al 90 por ciento o mas de las horas de trabajo a tiempo
completo, mientras que la reduccién en los paises que mas recurrieron a esta medida durante la crisis
financiera mundial fue significativamente inferior, aproximadamente del 40 por ciento en Bélgica, del 30
por ciento en Turkiye y algo menos del 30 por ciento en el Japén y Alemania.
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5.3.3 Requlacion de la conservacién del empleo durante la crisis
de la COVID-19

El recurso a las medidas de reduccién de jornada/trabajo compartido durante la crisis financiera sirvié
de modelo para hacer frente a los efectos de la pandemia de COVID-19 en muchos paises de la OCDE,
especialmente los de la UE. Los subsidios salariales o los subsidios para reducir las horas de trabajo se
han aplicado en muchos mas paises; sin embargo, los planes de conservacién del empleo en sentido
estricto parecen haberse limitado casi exclusivamente a los Estados miembros de la OCDE (Gentilini
et al. 2022). De los 34 paises de la OCDE, 23 pudieron recurrir a un régimen ya existente de reduccién de
jornada u otra forma de conservacién del empleo, mientras que otros, incluidos los de la Commonwealth,
como Australia y Nueva Zelandia, asi como los Paises Bajos y Polonia, introdujeron por primera vez
estos regimenes tras el inicio de la crisis. En los demas paises de la OCDE, se adaptaron las disposiciones
existentes sobre la reduccién de jornada a las circunstancias especificas de la pandemia y se ampliaron
las opciones de uso y las prestaciones, en algunos casos de manera muy notoria (OCDE 2020), sobre
todo en lo relativo al acceso y la cobertura del régimen de jornada reducida/trabajo compartido, que
se extendieron en 20 paises de la OCDE (OCDE 2020; Mdller y Schulten 2020). Muchos paises rebajaron
los umbrales de acceso en aspectos tales como la acreditacion de una situaciéon econémica dificil en las
empresas; las reducciones minimas exigidas en las horas de trabajo; las industrias o sectores en que
las empresas tenian derecho a solicitar una reduccién de jornada; y la complejidad del procedimiento
de solicitud de la jornada reducida. En 9 paises se amplié la opcién de la jornada reducida para hacerla
extensiva a los trabajadores no permanentes, es decir, los empleados temporales, los trabajadores
cedidos por empresas de trabajo temporal y los trabajadores independientes. En 15 paises se incrementé
el alcance y la cuantia de las prestaciones, ya fuera elevando las prestaciones minimas (tasas de
sustitucién) para los trabajadores, o reduciendo los costos para las empresas, por ejemplo rebajando
las cotizaciones empresariales a la seguridad social.

Sin embargo, los regimenes presentan también diferencias notables. Una de ellas estriba en la cuantia
de las prestaciones previstas en la reglamentacién. En los paises europeos, la cuantia oscila entre el 50 y
el 100 por ciento de la remuneracion anterior. En los Paises Bajos y Dinamarca se abonan prestaciones
que ascienden al 100 por ciento de la remuneracion anterior, y en Polonia al 50 por ciento. En algunos
casos, las disposiciones reglamentarias también establecen rangos de prestaciones variables en funcién
de la cuantia del salario inicial. En Austria, las prestaciones oscilan entre el 80 y el 90 por ciento o se
graddan segun la duracion del derecho; en Alemania, oscilan entre el 60 y el 87 por ciento del salario
inicial, dependiendo de la duracion del régimen de jornada reducida/trabajo compartido y del estado
civil de los trabajadores; y en Chequia dependen de las razones que justifiquen la reduccién de jornada
(Mdller y Schulten 2020). Algunas disposiciones toman el nivel del salario minimo interprofesional como
limite inferior para la cuantia de los subsidios. Al mismo tiempo, también se establecen limites maximos
de referencia para los subsidios, ya sea como valor absoluto o como importe maximo en relacién con el
salario minimo o con el salario medio nacional (Muller y Schulten 2020).

Otra distinciéon importante entre las formas de conservacién del empleo es la que existe entre el modelo
de reduccién de jornada/trabajo compartido, en el que el Estado asume parcial o integramente el costo
salarial de las horas de trabajo reducidas, con o sin cotizaciones a la seguridad social, y la subvencién
de los costos de personal mediante subsidios salariales ad hoc, independientemente de la reduccion real
de las horas de trabajo. En los paises angléfonos, Australia y Nueva Zelandia, asi como en Dinamarca,
se optd por el segundo modelo. En este caso, las empresas pueden recurrir a subvenciones publicas
para mantener ocupados a trabajadores atipicos o volver a contratar a trabajadores desempleados. En
los Paises Bajos, que han sustituido su modelo tradicional de reduccién de jornada por un sistema de
subsidios salariales, el Gobierno concede estos subsidios en proporcion al descenso de las ventas (hasta
un descenso maximo del 90 por ciento), de manera que los trabajadores mantienen el 100 por ciento de
sus ingresos. En este modelo, dentro de los limites del subsidio salarial, las empresas no estan obligadas
a pagar una parte de los costos ni a acreditar las horas trabajadas. Al mismo tiempo, esto aumenta los
incentivos para mantener a los empleados activos el mayor nimero posible de horas (OCDE 2020).

Cabe establecer otras dos distinciones que tienen un efecto mas o menos directo en el alcance
de las reducciones de jornada. En primer lugar, los planes de reduccién de jornada y otros sistemas
de conservacién del empleo pueden distinguirse en funcion de si financian una reduccién de las horas
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de trabajo, como ocurre tradicionalmente en los modelos de jornada reducida/trabajo compartido, o si
aportan prestaciones para una situacién de desocupacién. Sin embargo, esta distincion no es del todo
nitida, ya que la reduccién a cero horas de trabajo también puede permitirse en algunos sistemas de
reduccion de jornada (aunque no en todos). Este es el caso de Alemania, por ejemplo, mientras que en
Austriay en Suecia es obligatorio acreditar que se han trabajado respectivamente el 10y el 40 por ciento
de las horas normales de trabajo, como minimo (Muller y Schulten 2020). En segundo lugar, la duracién
mdxima para la que se autoriza la reduccién de jornada varia mucho, desde solo uno o unos pocos meses
hasta un afio o mas. Se establecen periodos largos de jornada reducida de un afio o mas en Alemania,
Finlandia, Francia, (recientemente ampliado a dos afios) y Suiza. Algunos paises también prevén la
posibilidad de prorrogar la duracion, entre ellos Austria, los Paises Bajos, Polonia (de 3 a 6 meses), Italia
(de 3 a 12 meses) y Suecia (de 6 a 9 meses). Los paises con las medidas mas generosas —Paises Bajos y
Dinamarca— establecen una duracién maxima de solo 3 meses.

Por dltimo, una diferencia importante entre legislaciones nacionales es el papel otorgado a la negociacién
colectiva de los interlocutores sociales en la puesta en practica de la reduccién de jornada (Mdiller y
Schulten 2020; Konle-Seidl 2020). En algunos paises con sélidos sistemas de negociacién colectiva, la
reglamentacion de la jornada reducida no se ha establecido por decisién unilateral de los gobiernos,
sino en el marco de convenios colectivos de ambito nacional. Entre estos paises se encuentran los
escandinavos, Dinamarca, Noruega y Suecia, asi como Austria. En otros paises se han celebrado convenios
colectivos para completar o ampliar las disposiciones que regulan la reduccion de jornada. Es el caso de
Alemania, donde se han negociado aumentos de los subsidios por jornada reducida para determinados
sectores —concentrados principalmente en la industria manufacturera—, que se abonan directamente
a cargo de las empresas o fraccionando pagos Unicos acordados colectivamente. En Alemania y Francia
los convenios empresariales contienen disposiciones por las que las empresas se comprometen a
completar las prestaciones de reduccién de jornada. En muchos paises, se exige el acuerdo previo de
los empleadores y los representantes de los trabajadores en el &mbito de la empresa para conceder el
régimen de reduccion de jornada. En el recuadro 5 se resumen las principales disposiciones legislativas
de una seleccion de paises en esta materia.

» Recuadro 5. Regimenes de reduccién de jornada/trabajo compartido y de
conservacion del empleo en una seleccién de paises (OCDE 2020; CES 2020)

Austria: duracién mdxima: 24 meses; beneficiarios: todos los trabajadores asalariados, salvo los de
instituciones publicas; alcance de las prestaciones: entre el 80y el 90 por ciento del salario neto, en
funcién del nivel salarial anterior, con pago integro de todas las horas reducidas.

Francia: duracién mdxima: 12 meses; beneficiarios: todos los asalariados con contrato de trabajo;
alcance de las prestaciones: el 70 por ciento del salario bruto, con un maximo de 4,5 veces el salario
minimo por horay con pago integro estatal de todas las horas reducidas.

Alemania: duracién mdxima: 12 meses (posteriormente prorrogado a 24 meses); beneficiarios:
todos los asalariados con contrato de trabajo, incluidos los trabajadores cedidos por empresas
de trabajo temporal; alcance de las prestaciones: del 60 al 67 por ciento (trabajadores con hijos),
del 70 al 80 por ciento a partir del cuarto mes, del 80 al 87 por ciento a partir del séptimo mes
(salario neto), con pago integro estatal de todas las horas reducidas, incluidas las cotizaciones a
la Seguridad Social.

Italia: duracion mdxima: 12 meses (prorrogables); beneficiarios: todos los trabajadores asalariados;
alcance de las prestaciones: el 80 por ciento del salario bruto, con un méaximo de 998 euros para
salarios de hasta 2 159 euros y de 1 199 euros para salarios superiores a ese nivel.

Japén: duracién mdxima: hasta 28 meses; beneficiarios: todos los trabajadores asalariados,
incluidos los no indefinidos sin cotizacién a la Seguridad Social y los trabajadores de pymes que no
hayan solicitado acogerse al régimen; alcance de las prestaciones: el 100 por ciento de los salarios
en las pymesy el 80 por ciento en las grandes empresas.

Reino Unido: duracién mdxima: 3 meses (posteriormente prorrogados); beneficiarios: todos los
trabajadores asalariados sujetos al régimen de regulaciéon temporal del empleo por decisién de la
empresa, salvo los trabajadores del sector publico; alcance de las prestaciones: el 80 por ciento de
los costos salariales, con un maximo de 2 500 libras esterlinas.
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La generalizacién de la reduccién de jornada y la expansién de sus usos y beneficios en Europa se
explican, entre otras cosas, por el apoyo financiero a los regimenes nacionales de reduccion de jornada
auspiciado por la UE a través del Instrumento Europeo de Apoyo Temporal para Atenuar los Riesgos de
Desempleo en una Emergencia (SURE). En este marco, la UE puso a disposicion de los Estados miembros
100 000 millones de euros en forma de préstamos obtenidos en los mercados financieros como ayuda
para la aplicacion de programas de reduccion de jornada. A diferencia de otros préstamos europeos,
los préstamos SURE no estaban sujetos al Mecanismo Europeo de Estabilidad. A finales de 2020, ya
se habian desembolsado la mayor parte de los préstamos —mas de 90 000 millones de euros— a los
Estados miembros, y los mayores volimenes se habian destinado a dos paises beneficiarios: Italia (mas
de 27 000 millones de euros) y Espafia (mas de 21 000 millones de euros).

Aunque los planes de conservacion del empleo se limitaron a los paises de la OCDE, principalmente por
las razones ya sefialadas, también hay paises fuera del circulo de las economias politicas desarrolladas
que introdujeron esos sistemas de una forma u otra. Uno de esos paises es Sudafrica, donde la politica
de conservacién del empleo en forma de subsidios salariales constituyé un componente esencial de la
respuesta de politica econédmica del Gobierno a la pandemia; alrededor del 8 por ciento del paquete
fiscal del Gobierno, por valor de 500 000 millones de rands, se destiné a proporcionar ayudas salariales
a los trabajadores afectados (Kohler y Hill 2021, 2). Por ultimo, en abril de 2020 se produjo una variacién
sin precedentes en la politica de reduccién de jornada de la Federacién de Rusia, donde se introdujo el
concepto de «dias libres retribuidos». Este concepto, desconocido hasta entonces en la legislacién laboral
rusa, se aplicé del 30 de marzo al 30 de abril de 2020, cuando todas las empresas de la Federacién de
Rusia se vieron obligadas a suspender o restringir sus actividades (OIT 2021e).

5.3.4 Disposiciones de conservacion del empleo en la practica

Las disposiciones de reduccién de jornada/trabajo compartido y otras medidas de conservacion del
empleo se han aplicado profusamente en la mayoria de los paises que cuentan con esos programas, por
lo que han contribuido a reducir de manera significativa las horas de trabajo, sobre todo en comparacion
con el alcance de estos regimenes durante la crisis del mercado financiero mundial. A lo largo de la
primera oleada de la pandemia de COVID-19 y a raiz de las medidas de confinamiento mas o menos
estrictas adoptadas por muchos gobiernos, las empresas solicitaron la reduccién de jornada para unos
60 millones de empleados en los Estados miembros de la OCDE. En concreto, el porcentaje de empleados
objeto de esas solicitudes fue del 66 por ciento en Nueva Zelandia, alrededor del 55 por ciento en Francia,
un 45 por ciento en Italia y Suiza, el 30 por ciento o0 mas en Austria, Alemania, Reino Unido y Portugal, y
el 20 por ciento o mas en los Paises Bajos, Australia y Bélgica (OCDE 2020). Sin embargo, las cifras reales
de aplicacion de la jornada reducida en mayo de 2020, aunque elevadas, eran inferiores a lo reflejado en
las solicitudes. En muchos paises de Europa la adopcion de la reduccion de jornada afectaba al 30 por
ciento de los trabajadores o mas; la cifra ascendia al 44 por ciento en Italia, al 35 por ciento en Austriay
al 33 por ciento en Francia (Eurofound 2021).

La comparacion de las cifras de Alemania y Francia pone de manifiesto importantes variaciones y
tendencias en cuanto a los sectores econdmicos afectados (OCDE 2020). Por ejemplo, en mayo de 2020,
alrededor del 19 por ciento de los empleados de Alemania y el 33 por ciento de los de Francia tenian
reduccién de jornada. Las cifras correspondientes al periodo algido de la crisis financiera fueron del
1 por ciento en Francia y del 4 por ciento en Alemania. Aunque no es posible cuantificar con exactitud el
efecto de estas medidas en el tiempo de trabajo, los datos indican que la reduccién del tiempo de trabajo
durante la crisis de la COVID-19 fue significativamente mayor que en la crisis anterior. Por otro lado,
también se observan diferencias sectoriales en la distribucion de los asalariados con jornada reducida.
Durante la crisis de los mercados financieros, la reduccion de jornada se concentré en los sectores
manufactureros, hasta tal punto que la proporcion de empleados con jornada reducida en esas ramas de
produccion super6 el 80 por ciento en ambos paises. El panorama de la utilizacion de la jornada reducida
en la pandemia de COVID-19 es bastante diferente. En este caso, la proporcion de empleados en el sector
manufacturero con jornada reducida fue inferior al 20 por ciento en Francia y aproximadamente de un
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25 por ciento en Alemania, mientras que el sector del comercio (algo menos del 20 por ciento en ambos
paises) y los servicios empresariales (mas del 40 por ciento en Francia y en torno al 37 por ciento en
Alemania) acapararon la mayor parte de los casos de reduccién de jornada. Esta distribucién da unaidea
de la amplitud de las medidas de confinamiento, que afectaron a empresas de muchos otros sectores
de servicios tanto como a las empresas de produccion. En consecuencia, la proporcién de la jornada
reducida en el sector manufacturero corresponde ahora aproximadamente a la participacién de ese
sector en la poblacién ocupada total.

Los planes de conservacién del empleo también se aplicaron en paises no pertenecientes a la OCDE.
Por ejemplo, 26 paises de Asia y el Pacifico adoptaron medidas de politica para proteger el empleo de
una forma u otra, y muchos de ellos exigieron a las empresas el mantenimiento de las relaciones de
trabajo existentes como condicién para recibir prestaciones (OIT 2021b, 3). Sin embargo, por lo general,
las ayudas eran mucho mas limitadas y selectivas, debido a las limitaciones fiscales. A menudo las
prestaciones se restringieron a los empleados del sector formal, a determinados tipos de empresas
como las pymes o a determinados sectores. Los regimenes con una duracién superior a seis meses eran
excepcionalesy los trabajadores informales y migrantes quedaron en gran medida excluidos. Asi ocurrié
también en el caso de Sudafrica, donde las medidas de proteccién incrementaron en un 18 por ciento
de la probabilidad de permanecer empleado en el mismo puesto de trabajo en junio de 2020 (K6hler y
Hill 2021, 26).

Ahora bien, la reduccién del tiempo de trabajo como resultado de una reglamentacion estatal o de la
negociacién colectiva entre los interlocutores sociales no es el Unico tipo de medida de reduccion de
jornada/trabajo compartido. Existen otras medidas que pueden contribuir a la reduccién del tiempo de
trabajo, como el adeudo de horas acumuladas en las cuentas de tiempo de trabajo, el disfrute de dias de
vacaciones o diversas formas de reduccion colectiva del tiempo de trabajo acordadas en la negociacion
colectiva o mediante otros acuerdos de los interlocutores sociales. Una posible ventaja de estas formas
de reduccion del tiempo de trabajo es que no se producen pérdidas econémicas o, cuando menos,
las pérdidas son de menor cuantia que en los programas de reduccién de jornada. La ventaja para el
empleador es que, en una fase posterior de bonanza econdmica, los empleados ya habran disfrutado
de sus vacaciones o habran consumido sus ahorros de tiempo de trabajo, por lo que la disponibilidad del
personal sera mayor. Por otro lado, los trabajadores pierden cierta autonomia para decidir por propia
voluntad cdmo hacer uso de sus horas extraordinarias.

Muchos paises exigen que los empleadores y trabajadores acuerden el uso de dias de vacaciones o
créditos de tiempo con fines de seguridad laboral. Ademas, en algunos paises también existen cuentas de
ahorro de tiempo, especialmente a largo plazo, cuyo uso para amortiguar las fluctuaciones de la demanda
esta prohibido por ley, como las denominadas cuentas de valor tiempo o Zeitwertkonten en Alemania
(Seifert, Kimmerling y Riedmann 2013). Al igual que ocurrié en Hungria con las cuentas de tiempo de
trabajo, Austria también pasé por alto la necesidad de obtener el consentimiento de los trabajadores al
adoptar una segunda ley de respuesta a la pandemia de COVID-19, por la que se permitié el consumo
de la totalidad de los créditos de vacaciones restantes del afio anterior y de hasta dos semanas del afio
en curso (2020) para hacer frente a la crisis. En conjunto, los empleadores pudieron utilizar hasta ocho
semanas del tiempo libre de los empleados, incluidos los créditos de tiempo acumulados (Eurofound
2020c¢). En Hungria, un decreto gubernamental permitié a las empresas el adeudo en las cuentas de
tiempo de trabajo sin exigir el consentimiento de los interlocutores sociales durante un periodo de hasta
24 meses, en lugar de los 4 a 6 meses permitidos anteriormente (Eurofound 2020d). Segun Eurofound, se
acogieron a esta disposicién unas 50 empresas, principalmente del sector manufacturero. Sin embargo,
el decreto fue criticado por los sindicatos, al considerar que vinculaba a los trabajadores al empleador
durante un periodo de hasta dos afios y que las cargas de trabajo para compensar la deuda de tiempo
eran poco razonables:
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«Seqgun el sindicato Vasas, la consecuencia de este plan era
que, tras la vuelta a la normalidad, el tiempo de trabajo podria
prolongarse hasta las 10-12 horas diarias, sin remuneracion de
horas extraordinarias, y los trabajadores solo podrian disfrutar
de un domingo libre al mesy» (Eurofound 2020d).

En Alemania, segun calculos del Institut flr Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB) (Frodermann
etal. 2020) basados en una encuesta en linea, el tiempo de trabajo se redujo en 5,8 horas por semana, es
decir, aproximadamente en un 15 por ciento, pasando de 37,9 horas el afio anterior a 32,1 horas durante
el confinamiento en el segundo trimestre de 2020. Segun la encuesta, las horas de trabajo semanales
de los trabajadores con jornada reducida disminuyeron un 20 por ciento en promedio. Ademas de la
reducciéon de jornada, hay otros factores que explican la disminucién de las horas de trabajo, a saber: el
descenso de la proporcion de empleados que trabajaban horas extraordinarias (del 60 al 32 por ciento)
y la reduccién de las horas de trabajo acumuladas en las cuentas de tiempo de trabajo o el consumo del
periodo de vacaciones. Alrededor del 55 por ciento de los encuestados afirmaron que asi lo habian hecho
siguiendo instrucciones de su empleador.

5.3.5 Analisis comparativo de la reduccién del tiempo de trabajo

El analisis anterior plantea el interrogante de cual ha sido la evolucion de las horas de trabajo reales y
hasta qué punto se ha visto influida por las medidas de reduccién de jornada. En primer lugar, conviene
subrayar que, desde una perspectiva mundial, la relacién entre la reduccién del tiempo de trabajo y la
reduccion de jornada solo es pertinente en algunas regiones del mundo y Unicamente en las economias
politicas mas desarrolladas. Segun el Observatorio de la OIT sobre la COVID-19 (OIT 2021c), en 2020
se perdieron alrededor del 8,8 por ciento de las horas de trabajo mundiales a causa de la pandemia,
lo que representa 255 millones de puestos de trabajo a tiempo completo y el cuadruple del empleo
perdido durante la crisis financiera mundial. La pérdida fue especialmente pronunciada en el sequndo
trimestre de 2020, cuando alcanzé el 18,2 por ciento del total de horas de trabajo. La mitad de las horas
totales de trabajo perdidas se debe a la destruccién de empleo, mientras que la otra mitad corresponde
a reducciones de horas de trabajo en el empleo. Del conjunto de 114 millones de trabajadores que
perdieron su puesto de trabajo, 33 millones pasaron al desempleo y 81 millones a la inactividad y la
retirada del mercado laboral. La distribucién de las pérdidas difiere bastante si se examina por regiones.
Europa registra el menor numero de pérdidas de puestos de trabajo como consecuencia de los planes
de conservacion del empleo; en este caso, las pérdidas se produjeron principalmente en forma de
reducciones del tiempo de trabajo. En cambio, en América Latina el paso a la inactividad fue la forma
dominante de pérdida de horas de trabajo, ya que muchos trabajadores del sector informal se retiraron
del mercado de trabajo informal (OIT 2020a). En Asia Oriental, las pérdidas de tiempo de trabajo variaron
en funcion de la precariedad de los programas de conservacién del empleo; cuanto mas precarios eran
en cuanto a su duracién y cobertura, mayores fueron las pérdidas de empleo (OIT 2021b). La OIT estimo
que en 2021 seguirian reduciéndose las horas de trabajo en todo el mundo, de manera que el total de
horas de trabajo seria un 4,3 por ciento inferior a los niveles anteriores a la pandemia (cuarto trimestre
de 2019), el equivalente a 125 millones de empleos a tiempo completo, con perspectivas de una modesta
recuperacion a partir del cuarto trimestre de 2022 (OIT 2021c).
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En el caso de Europa, la reduccion de las horas de trabajo tras la pandemia de COVID-19 puede analizarse
comparativamente utilizando dos fuentes de datos. Una fuente fundamental son las estimaciones
de Eurostat sobre el crecimiento del empleo en niUmero de horas trabajadas (Eurostat 2020). Segun
esas estimaciones, en el segundo trimestre de 2020 el producto nacional bruto de los paises de la UE
disminuyd un 11,4 por ciento en comparacién con el primer trimestre de 2020 (y un 13,9 por ciento en
comparacion con el sequndo trimestre de 2019), mientras que el empleo disminuy6 solo un 2,7 por ciento
(y un 2,9 por ciento en comparacion con el segundo trimestre de 2019), y los mayores descensos del
empleo se produjeron en Espafia (un 7,5 por ciento) e Irlanda (un -6,1 por ciento). En las dos economias
mas importantes de la UE, Francia y Alemania, el empleo disminuy6 en el segundo trimestre de 2020 un
2,6 y un 1,4 por ciento, respectivamente, en comparacion con el primer trimestre de 2020. El descenso
del empleo en horas trabajadas fue mucho mayor, lo que pone de relieve la eficacia de las medidas de
reduccién de jornada. En el conjunto de los 27 Estados miembros de la UE, durante el sequndo trimestre
de 2020 el empleo en horas trabajadas disminuyd en promedio un 11,2 por ciento en comparacién con
el primer trimestre de 2020 y un 14,3 por ciento en comparacion con el segundo trimestre de 2019. La
pérdida de empleo en horas trabajadas con respecto al primer trimestre de 2020 fue mas pronunciada
en Espafia (un 21,7 por ciento) y Portugal (un 21,4 por ciento) y también fue intensa en Francia (un 15,5 por
ciento), mientras que se situé por debajo del promedio en Alemania (un 8 por ciento) (véase el grafico 43).

» Grafico 43. Growth rates of employment in the EU (in hours worked)
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Adiferencia de los datos sobre las horas de trabajo en los paises de la UE, que se calcularon a partir de la
evolucién de las cifras de empleo, los datos de las encuestas de poblacion activa se refieren directamente
alainformacion facilitada por los encuestados sobre sus horas de trabajo. A partir de estos datos se han
realizado cdlculos iniciales para comparar las horas de trabajo en los sequndos trimestres de 2019y 2020
(ETUI 2020). Seguin estos calculos, la pérdida de las horas efectivas de trabajo por semana fue mayor en
Austria (2 horas y 48 minutos por trabajador), sequida de Bélgica, Italia y Portugal (unos 90 minutos por
trabajador), Francia (unos 70 minutos por trabajador), y Suecia, Espafia y Polonia (unos 30 minutos por
trabajador) (grafico 44).

» Grafico 44. Variacion de las horas de trabajo semanales, del segundo trimestre de 2019
al segundo trimestre de 2020, paises de la UE (en horas y minutos)
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Estas diferencias se explican, en gran medida, por la duracién y el alcance del confinamiento y demas
restricciones a la actividad econémica impuestas en los paises de la UE. Asi como en Espafia, Portugal
y Francia las medidas de confinamiento se mantuvieron vigentes hasta bien entrado el segundo
trimestre de 2020, en Alemania fueron de menor duracién y se flexibilizaron antes. Otro indicio de la
reduccién de jornada en los datos de Eurostat viene dado por las cifras de productividad, segun las
cuales la productividad laboral por persona en la UE disminuyé significativamente un 12 por ciento en
comparacion con el segundo trimestre de 2019, mientras que la productividad por hora trabajada se
mantuvo en valores positivos. Esto significa que las empresas recurrieron al kmantenimiento preventivo
de personal», es decir, redujeron la jornada para mantener a los empleados durante el confinamiento.
La disminucién de las horas de trabajo afecté mas a las mujeres que a los hombres, si bien el diferencial
es muy pequefio; en el primer trimestre de 2020, las horas de trabajo de las mujeres se redujeron un
5,2 por ciento en comparacién con el cuarto trimestre de 2019, mientras que las horas de trabajo de
los hombres disminuyeron un 4,9 por ciento. Esto sugiere que el confinamiento afecté mucho a ciertos
sectores de servicios, como el comercio al por menor, que tienen una elevada proporcién de empleadas.
Sin embargo, también es posible interpretar los datos de otra manera. Por ejemplo, hay indicios de que el
confinamiento motivo a una retradicionalizacidn de los roles de género y de que las mujeres asumieron
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mas tareas de educacion de los hijos en el hogar en paralelo a su empleo remunerado. Esa doble carga
de trabajo pudo haber requerido una mayor reduccién de las horas de trabajo en el caso de las mujeres
(Kohlrauschy Zucco 2020).

Una segunda fuente de datos que se puede consultar para la comparacién europea son dos rondas de
una encuesta en linea realizada por Eurofound durante el sequndo trimestre de 2020 (Eurofound 2020b).
Segun los datos de la primera ronda, realizada en abril, se habian reducido las horas de trabajo para algo
menos de la mitad de los encuestados en comparacién con las cifras de antes de la crisis; en junio, cuando
se realizd la seqgunda ronda, esa situacion persistia para el 37 por ciento de los encuestados. La reduccién
de horas de trabajo tuvo una incidencia mucho menor para los empleados en régimen de teletrabajo a
domicilio, pues afecté al 28 por ciento de los encuestados con esa modalidad, en comparacién con los
empleados que trabajaban en la empresa o en otros lugares, a los que afecté en el 38 por ciento de los
casos. No obstante, a menudo los empleados que teletrabajaban desde su hogar también sefialaban
que sus jornadas laborales eran mas largas (un 35 por ciento de los casos, frente al 21 por ciento entre
los demas encuestados). Entre los paises mas grandes de la UE, la proporcién de encuestados que
declararon tener reducciones de la jornada laboral fue especialmente alta en Italia, Espafia, Polonia
y Francia, donde represent6 mas del 40 por ciento de los encuestados. Alemania se situé en el centro
de la distribucién, con un 35 por ciento, mientras que los Paises Bajos, Suecia y Dinamarca registraron
porcentajes significativamente mas bajos de encuestados con reducciones de jornada, en torno al 20 por
ciento, lo que probablemente se deba al hecho de que tenian los porcentajes mas altos de teletrabajo
total —incluido el teletrabajo a domicilio y mévil— en la UE antes de la pandemia (Gschwind y Vargas
2019). Esta encuesta también pone de manifiesto diferencias sectoriales considerables. Segun los datos
de la encuesta, los porcentajes mas altos de encuestados con jornada reducida corresponden a los
sectores del comercio, la hosteleria y la construccién (mas del 50 por ciento), sequidos del transporte y
laindustria (algo menos del 50 por ciento). En la parte inferior de la escala se encuentran los sectores de
la salud y la administracién publica (aproximadamente un 20 por ciento) (grafico 45).

» Grafico 45. Disminucidn de las horas de trabajo por sector (UE, en porcentajes)
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Fuente: Eurofound (2020b).
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Ademas de los datos comparativos descritos, el analisis de paises tratados aisladamente puede aportar
informacién complementaria o novedosa sobre la reduccién del tiempo de trabajo. En el primer trimestre
de 2020, la disminucién de las horas de trabajo fue muy acusada en México (alrededor del -40 por ciento),
Turkiye (alrededor del -35 por ciento) y el Canada y los Estados Unidos (mas del -20 por ciento) (OITy
OCDE 2020).

Segun una encuesta realizada en el Japén, casi el 27 por ciento de los encuestados declararon que sus
jornadas y horas de trabajo se habian reducido (Japan Institute for Labor Policy and Training 2020). Los
sectores donde la reduccién tuvo mayor incidencia fueron el alojamiento y los restaurantes (el 60 por
ciento de los encuestados), la educacion (cerca del 40 por ciento), los servicios (casi el 37 por ciento), y el
transporte (algo mas del 31 por ciento). La incidencia de la reduccién fue superior al promedio para los
grupos de trabajadores a tiempo parcial y con contrato de duracién determinada (mas del 37 por ciento)
y para los trabajadores desplazados o destinados en otro lugar (algo mas del 36 por ciento), que, en
consecuencia, fueron los empleados con los ingresos mas bajos. Segun esta encuesta, las reducciones
de jornada supusieron una disminucién de las horas extraordinarias para algo menos del 14 por ciento
de los encuestados con empleo a tiempo completo, y para el 12 por ciento de los trabajadores a tiempo
parcial (Tomohiro 2021). En el Reino Unido, las horas efectivas de trabajo por semana de los empleados a
tiempo completo se redujeron de unas 37 horas a principios de 2020 a algo mas de 31 horas en el periodo
de marzo a mayo y a 30,7 horas en el periodo de mayo a julio de 2020 (Reino Unido 2020). En Alemania,
segun calculos del IAB basados en una encuesta en linea, el tiempo de trabajo se redujo en 5,8 horas
por semana, es decir, aproximadamente en un 15 por ciento, pasando de 37,9 horas en 2019 a 32,1 horas
durante el confinamiento en el segundo trimestre de 2020 (Frodermann et al. 2020). En efecto, las horas
de trabajo de los empleados con jornada reducida disminuyeron un 20 por ciento en promedio. Ademas
de lareduccién de jornada, hay otros factores que explican la disminucién de las horas de trabajo, como
el descenso de la proporcién de empleados que trabajaban horas extraordinarias (del 60 al 32 por ciento),
la reduccion de las horas de trabajo acumuladas en las cuentas de tiempo de trabajo, y el consumo del
periodo de vacaciones. Alrededor del 55 por ciento de los encuestados afirmaron que habian realizado
esos ajustes siguiendo instrucciones de su empleador.

5.4. Utilizacion de medidas de flexibilidad del tiempo
de trabajo durante la crisis de la COVID-19

Durante el Ultimo decenio ha aumentado considerablemente, al menos en Europa, la oferta de
instrumentos relacionados con la flexibilidad del tiempo de trabajo, que confieren la posibilidad de
reaccionar rapidamente y sin grandes pérdidas friccionales ante necesidades imprevistas de tiempo
(grafico 1). En un periodo de solo cinco afios la proporcion de asalariados sin ningun tipo de autonomia
en el tiempo de trabajo ha disminuido en todos los paises estudiados excepto en uno, mientras que la
proporcién de asalariados que declaran tener plena autonomia en el tiempo de trabajo ha aumentado
de forma muy abrupta. Los datos también muestran una acusada variacién entre paises en lo que
respecta a la discrecionalidad de que disfrutan los empleados. En general, el grado de flexibilidad
declarado en cuanto a la organizacién de su tiempo de trabajo es mayor para los asalariados de los
paises septentrionales y los de la antigua UE-15, mientras que es menor en el caso de los asalariados
de la parte central y oriental de Europa. Lamentablemente, no se dispone de informacién comparativa
entre paises sobre las medidas de flexibilidad del tiempo de trabajo a largo plazo o relacionada con la
fase vital. Sin embargo, como se muestra en las secciones 5.4.1 y 5.4.2, los instrumentos de flexibilidad
tanto a corto como a largo plazo tienen el potencial de mantener el empleo. Ambas modalidades se han
utilizado en la crisis de la COVID-19.
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» Grafico 46. Proporcién de empleados con diversos grados de autonomia
en el tiempo de trabajo, 2015 (panel superior) y 2010 (panel inferior)
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Nuestra hipétesis inicial es que las medidas de flexibilizacién a corto plazo desempefiaron un papel
crucial durante la crisis. Al tiempo que las medidas de reduccion de jornada salvaguardaron los ingresos
de los empleados en los sectores mas afectados, el uso de medidas de flexibilizacién a corto plazo en
otros sectores permitié seguir tramitando los pedidos. Sin embargo, en la fecha de elaboracién de este
informe, apenas hay estudios sistematicos sobre el grado de utilizacién de esas medidas, por lo que
muchos de los datos solo pueden deducirse implicitamente. Ademas, como ya se ha explicado, es posible
que no se haya registrado correctamente el tiempo de trabajo durante el confinamiento en ningun caso,
por falta de dispositivos adecuados para tal fin en situaciones de teletrabajo o porque el registro quedd
oficialmente suspendido. Asi pues, el analisis que sigue se limita a los resultados de una seleccion de
encuestas y una serie de casos ilustrativos. A este respecto, en un analisis de las medidas de politica
adoptadas en el ambito de la UE solo entre los meses de marzo y abril de 2020, se documentaron mas
de 500 medidas para mitigar el impacto negativo de la pandemia «en las empresas, en los trabajadores y
en los ciudadanos» (Eurofound 2020a, 2), de las cuales el 13 por ciento se centraban en la protecciény la
conservacién del empleo. Entre esas medidas, alrededor del 70 por ciento tenian por objeto la reducciéon
de jornada y resultados similares, alrededor del 20 por ciento consistian en cambios legislativos en
materia de despido o proteccion del empleo, el 6 por ciento abordaban la flexibilidad del tiempo de
trabajo, alrededor del 3 por ciento se referian a la flexibilidad salarial y el 2 por ciento incidian en otros
resultados (Eurofound 2020a, 12).

» Recuadro 6. Flexibilizacion de los limites legales del tiempo de trabajo
(nimero maximo de horas de trabajo diarias o semanales, periodos
de descanso, horas extraordinarias)

Como ya se ha seflalado, la caida de la demanda no afecté por igual a todos los sectores. Hubo
incluso algunos (como la logistica, la enfermeria y el comercio al por menor) en los que, por
el contrario, la demanda de trabajo aumentd. Para hacer frente a esta situacién y potenciar la
flexibilidad (respetando al mismo tiempo la necesidad de proteccién contra el contagio), en
algunos paises se complemento la reglamentacién vigente con medidas de flexibilizacién de las
normas en materia de tiempo de trabajo. Estas normas difieren entre paises. La duracién maxima
legal del tiempo de trabajo en la UE, como en muchos otros paises fuera de Europa, es de 48 horas
semanales. También se establecen normas comunes que regulan los periodos de descanso y de
vacaciones, en virtud de la Directiva 2003/88/CE. También se aplican normativas especificas en
los distintos Estados miembros, pero siempre en el marco de la Directiva, que dispone que cada
empleado tiene derecho a disfrutar de un periodo minimo de descanso de 11 horas consecutivas;
debe concederse una pausa cada 6 horas; debe concederse un dia libre (exactamente 24 horas)
por cada periodo de siete dias; no puede superarse el maximo de 48 horas de trabajo semanales,
incluidas las horas extraordinarias; y el empleado tiene derecho a unas vacaciones anuales
retribuidas de cuatro semanas como minimo.

Varios paises de la UE introdujeron excepciones temporales a esta normativa sobre el tiempo
de trabajo durante la crisis. Sin embargo, estas excepciones no se aplicaron en general a toda la
economia, sino que se concentraron en aquellos sectores considerados criticos para la continuidad
de lavida econémicay social. En Alemania, Austria y Francia la nueva normativa permitia aumentar
las horas de trabajo diarias de 10 a 12 horas y reducir el periodo minimo de descanso de 11 a
9 horas. También se flexibilizé6 temporalmente la prohibicién del trabajo dominical (Eurofound
2020a, 18-19; Reich 2020). Ademas, en varios paises de la UE, como Finlandia, Grecia, Portugal
y Eslovenia, se hizo mas laxa la normativa vigente sobre horas extraordinarias, de manera que,
con caracter temporal, el empleador no necesitaba el consentimiento del trabajador para realizar
horas extraordinarias (Eurofound 2020a, 18-19).

En noviembre de 2021, tras registrarse un nuevo pico de casos de COVID-19, el estado de Sajonia,
en Alemania, volvié a permitir exenciones temporales de la Ley de Horas de Trabajo para el sector
médico y de enfermeria, el sector de las vacunaciones y el sector de los crematorios (Alemania 2021).

23 En el Canada, por ejemplo, el 26 por ciento de las enfermeras trabajaron horas extraordinarias en abril y mayo de 2020, y
el nimero medio de horas extraordinarias trabajadas aumenté en comparacién con 2019 (Carriére et al. 2020).
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5.4.1 Ejemplos del uso de instrumentos de flexibilidad del tiempo
de trabajo a corto plazo durante la crisis de la COVID-19

No abundan los ejemplos ilustrativos de cdmo se han utilizado en la practica los instrumentos de
flexibilidad del tiempo de trabajo a corto plazo. Sin embargo, las encuestas a empresas demuestran
que, en efecto, si se han utilizado. Por ejemplo, cuando el IAB encuesté a mas de 1 700 empresas de
diversos tamafios y sectores en Alemania para conocer cudles habian sido sus medidas de respuesta
a la crisis en lo referente a la politica de personal?, el 32 por ciento mencionaron el uso de dias de
vacaciones; el 19 por ciento informaron de la reduccién de las cuentas de tiempo de trabajo existentes;
el 16 por ciento utilizaron medidas de reduccién del tiempo de trabajo, con y sin compensacién salarial; y
el 13 por ciento declararon que habian aumentado los créditos de tiempo. Por otra parte, el 9 por ciento
de las empresas sefialaron que habian ampliado el tiempo de trabajo. El 23 por ciento de las empresas
habian introducido férmulas de teletrabajo y el 17 por ciento habian ampliado los planes existentes de
teletrabajo a domicilio, y solo en menor medida habian recurrido al despido de trabajadores temporales
o0 a la retencién de pasantes (Bellmann et al. 2020).

Por citar otro ejemplo de encuesta, las medidas relativas al tiempo de trabajo en el Canada estaban
enfocadas principalmente a los trabajadores con hijos. Casi el 60 por ciento de las empresas declararon
que habian establecido o preveian establecer medidas especiales para aquellos padres que no pudieran
trabajar a distancia y que tuvieran que hacer frente al cierre de escuelas o guarderias. Segun Statistics
Canada (2020), alrededor del 42 por ciento de esas empresas concedian o tenian previsto conceder a
los padres la posibilidad de cambiar de horario; mas de una cuarta parte de ellas (el 27,5 por ciento)
permitian o tenian previsto permitir a los padres teletrabajar/trabajar a distancia; y cerca de una cuarta
parte (el 23,7 por ciento) permitian o tenian previsto permitir que los padres pasaran temporalmente
a una jornada a tiempo parcial. Otras medidas mencionadas consistieron en la asignacién de tareas
alternativas a los trabajadores con hijos para que pudieran realizarlas fuera del horario de trabajo
normal; la creacion de turnos de fin de semana, tarde o noche para ofrecer mas flexibilidad a los padres;
y la oferta de licencias prolongadas con retribucién reducida o sin retribucién.

En muchos lugares, se establecieron disposiciones legales o, al menos, directrices que respaldaban
las opciones de flexibilidad empresarial en esta materia. Por ejemplo, para evitar la saturacién del
transporte publico, el Ministerio de Transportes de Singapur publicé unas directrices que obligaban
a los empleadores a permitir que los empleados trabajaran desde casa por la mafiana, de forma que
pudieran desplazarse a la oficina fuera de las horas punta (Bose 2020). Del mismo modo, el Gobierno de
Sri Lanka recomendé flexibilizar los horarios de trabajo para evitar las aglomeraciones en las oficinas y el
transporte publico; sin embargo, la aplicacion real de la politica se supedité al arbitrio de los empleadores.
Las directrices fueron algo mas especificas para los organismos publicos, a los que no solo se alenté a
trabajar en turnos rotativos, sino que también se les facilitaron instrucciones detalladas sobre la forma
de distribuir al personal (ColomboPage 2020). Nueva Zelandia (2020) formulé directrices para que los
empleadores examinaran de buena fe las peticiones de cambios de modalidad, lugar, horas o dias de
trabajo presentadas por los empleados. Asimismo, en una encuesta sobre la situacién de las empresas
en la India realizada en tres estados diferentes, se constaté que casi una de cada diez empresas habia
recurrido a horarios de trabajo flexibles para hacer frente al impacto de la pandemia (OIT 2021d).

También se pueden encontrar directrices sobre cdmo organizar el tiempo de trabajo en el contexto de la
pandemia en los sitios web de muchos servicios publicos. Una vez mas, esta nueva discrecionalidad en
la gestién del tiempo de trabajo suele ir dirigida a los trabajadores con hijos u otras responsabilidades
de cuidado.

P Con la intencién expresa de permitir el mantenimiento del tiempo de trabajo contratado, se ofrecié
a los empleados de la Universidad de Washington con responsabilidades asistenciales un conjunto
de herramientas de ordenacién del tiempo de trabajo. Algunas de las medidas contempladas
expresamente son una distribucion desigual de las horas de trabajo a lo largo de la semana, la
semana de trabajo comprimida (por ejemplo, diez horas al dia/cuatro dias a la semana) y una
semana de trabajo dispersa (distribucién de la semana en seis o siete dias y diversas férmulas

24 Noseincluyd en la encuesta la reduccién de jornada.
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que se apartan del marco estandar del tiempo de trabajo (de 8 a 17 horas)). No se dispone de
informacion sobre la frecuencia con que se ha solicitado un cambio de horario laboral (Universidad
de Washington 2020).

P> De manera analoga, la Universidad de Nebraska introdujo un horario de trabajo flexible en
respuesta al cierre de escuelas/guarderias (entre otras cosas). En el caso de los empleados no
exentos, la ordenacidn del tiempo de trabajo «puede incorporar horarios variables de llegada
y salida y/o para las pausas del almuerzo». Segun se afirma en el sitio web, también es posible
acordar horarios de trabajo flexibles, como la semana de trabajo comprimida (Universidad de
Nebraska 2020).

P Afin de ofrecer mayor flexibilidad a sus empleados, la Universidad de Heidelberg ampli6 sus
horarios de trabajo. No obstante, precisé que debian respetarse los periodos de descanso
y el nimero maximo de horas diarias de trabajo, y que el horario ampliado era voluntario.
Paralelamente, la Universidad también permiti6 la introduccién del horario flexible en ocupaciones
donde antes no era posible y la ampliacion del débito de horas en las cuentas de tiempo de trabajo
existentes (hasta 2,5 veces mas que los limites anteriores) (Universidad de Heidelberg 2020).

P En los Estados Unidos, la Oficina de Gestidn de Personal (Estados Unidos 2020) recomendd que los
organismos de la Administracion federal establecieran distintas modalidades de horario de trabajo
flexible: variaciones predefinidas de las horas habituales de entrada y salida (flexitour); el uso
del horario flexible (gliding) y las jornadas variables (variable days) en que los empleados pueden
cambiar el inicio y el final de su trabajo diario dentro de un marco establecido; semanas variables
(variable weeks) en que los empleados pueden cambiar el inicio y el final de su trabajo, asi como la
duracién de la jornada laboral, dentro de un marco establecido; y maxiflex, un sistema por el que
los empleados pueden variar la hora inicial y final de su trabajo diario, la duraciéon de la jornada y de
la semana laboral, dentro de un marco establecido.

Esta lista de ejemplos no es en modo alguno exhaustiva y puede ampliarse a discrecién. Sin embargo,
lo que se echa en falta es informacién sobre como y quién adopté estas recomendaciones. Un estudio
reciente ofrece al menos algunas pistas a este respecto en el caso de Alemania. Segun una encuesta
realizada a empleados de empresas del sector privado con al menos 50 trabajadores, alrededor del
26 por ciento de los encuestados alteraron su horario de trabajo, al menos parcialmente, para prestar
servicio a otras horas del dia u otros dias de la semana durante el primer confinamiento de abril de 2020.
Este porcentaje disminuyd en el transcurso de la crisis, pero todavia se situaba en torno al 19 por ciento
en junio de 2020 y era del 11 por ciento en octubre de 2020, justo antes del segundo confinamiento en
Alemania. La reordenacion de la jornada afecté a los trabajadores de manera diferente. Por ejemplo, los
empleados que tenian la posibilidad de teletrabajar cambiaron de horario laboral con mas frecuencia que
los empleados sin acceso al teletrabajo. Ademas, los trabajadores con mas autonomia y los encargados
de ventas o funciones administrativas cambiaron de horario de trabajo con mas frecuencia que los
trabajadores de produccién, al igual que las madres cambiaron de horario con mas frecuencia que los
padres (Frodermann et al. 2021), lo que suscita (entre otras cosas) preocupacion por la retradicionalizacién
de los roles de género (Kohlrausch y Zucco 2020). No existen estudios sobre si el cambio de horario
laboral y la adopcién de horarios atipicos supuso consecuencias negativas para la salud, y en qué medida.
Tampoco se sabe si el cambio de horario de trabajo fue informal o se acordé formalmente.

5.4.2 Ejemplos de utilizacion de instrumentos de flexibilidad del tiempo
de trabajo relacionados con la fase vital

Durante el primer confinamiento, varios estudios pusieron de relieve la necesidad de los empleados de
reducir sus horas de trabajo para compensar las exigencias de tiempo de la crisis en América del Norte
y en algunos Estados miembros de la UE.

Debido al cierre de escuelas y guarderias en la mayoria de los paises, combinado con llamamientos
a no dejar a los nifios al cuidado de los abuelos, muchos gobiernos introdujeron sistemas de licencia
(por cuidados) para los trabajadores con hijos o complementaron los ya existentes para adaptarlos a la
situacion especifica de la pandemia. En este contexto, se observa una amplia diversidad de disposiciones
regulatorias y posibilidades de compensacion econdmica, desde licencias especiales parcialmente
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subvencionadas (Austria, Grecia, Portugal, Rumania) hasta licencias por motivos familiares (parcialmente)
remuneradas por el Estado (Chipre, Francia, Italia, Lituania, Luxemburgo, Malta, Noruega y Polonia).
Ademas, se introdujo o se facilito la posibilidad de solicitar una reduccién del tiempo de trabajo en Bélgica
(parcialmente remunerada) y Espafia (no remunerada) (véase mas informacién en Eurofound 2020a,
43-44). Por otro lado, Nueva Zelandia permitié a los trabajadores interrumpir su licencia parental sin
perder el derecho a disfrutarla si trabajaban en sectores criticos (Nueva Zelandia 2020).

En Alemania, el derecho al trabajo a tiempo parcial, el recién introducido Briickenteilzeit?> y el régimen de
cuidados familiares ya ofrecen diversas opciones juridicas para reducir el tiempo de trabajo en un plazo
comparativamente corto sin tener que implantar nuevos procesos o promulgar decretos. Sin embargo,
eso también significa que el uso de estos instrumentos en situaciones de crisis no puede distinguirse
estadisticamente de su uso «normal», ya que no se registran las intenciones por la que se activan esos
mecanismos. Por ejemplo, los hombres —que por término medio se habian visto mas afectados por la
crisis financiera mundial que las mujeres— disfrutaron de licencias parentales mas largas durante la
crisis de 2008-2009 que en los afios posteriores (Huebener et al. 2016). Por lo tanto, aparentemente se
recurrié a un instrumento existente para responder individualmente a una recesién econémica. Otro
ejemplo de adaptacion de los instrumentos relacionados con la fase vital a la situacién de pandemia
son los convenios colectivos de los sindicatos alemanes de la industria metallrgica y quimica (IG
Metall e IG BCE), que permiten a determinados grupos de trabajadores (por ejemplo, trabajadores con
responsabilidades parentales y trabajadores por turnos) percibir los aumentos salariales anuales en
forma de tiempo, en vez de dinero. En virtud de un acuerdo de empresa, el IG BCE hizo posible en
2020 el disfrute anticipado de dias libres correspondientes a 2021 y a 2022 (IG BCE 2020). El fabricante
de automdviles Daimler aprovechd las posibilidades que le ofrecia el convenio colectivo vigente para
convertir la paga extraordinaria de 2021 (T-ZUG) en dias libres remunerados obligatorios para todos los
empleados (Daimler AG 2020) con el fin de contrarrestar la crisis y mantener el empleo. En el recuadro 7
se ofrece un ejemplo de combinacién de medidas de flexibilidad del tiempo de trabajo a corto plazoy
relacionadas con la etapa vital.

» Recuadro 7. El convenio colectivo «Transformacién» del proveedor
de la industria automovilistica ZF Friedrichshafen

El convenio colectivo firmado por el proveedor de la industria automovilistica ZF Friedrichshafen
en junio de 2020 representa un ejemplo satisfactorio de como pueden combinarse instrumentos
de flexibilidad a corto plazo y relacionados con la etapa vital para salvaguardar el empleo.

El convenio colectivo se aplica a unos 50 000 empleados en diversos lugares de Alemania y
«proporciona a ZF la flexibilidad que necesita para hacer frente a las consecuencias de la crisis
econdémica bajo la influencia de la pandemia de coronavirus y para seguir avanzando en la
transformacién de la empresa en paralelo a la transformacién de la movilidad» (ZF 2020). Sus
componentes especificos son:

» larenuncia al pago de una paga extraordinaria Unica;

P una reduccién de las horas de trabajo de hasta el 20 por ciento (parcialmente remunerada);
» ofertas de jubilacién parcial; y
>

una oferta de programas de calificacion, becas o periodos sabaticos

Fuente: ZF 2020.

25 Lareciente ley sobre el Briickenteilzeit (periodo transitorio de trabajo a tiempo parcial) concede a los trabajadores el derecho
a reducir su jornada laboral durante al menos un afio, hasta un maximo de cinco, y recuperar después la jornada a tiempo
completo.
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En resumen, para salvaguardar el empleo durante la crisis se utilizaron instrumentos de flexibilidad a
corto plazo y asociados al ciclo vital. Sin embargo, su alcance solo puede estimarse implicitamente, ya
que no existen estudios sistematicos sobre esta cuestion.

5.5. Teletrabajo a domicilio

Una medida fundamental adoptada por muchos gobiernos del G20 para contener la propagacion de
la pandemia de COVID-19 consisti6 en priorizar el teletrabajo siempre que fuera factible?. Con el fin de
promover una rapida transicién al teletrabajo en todas las actividades que lo permitieran, los paises
adoptaron diversas medidas para simplificar su utilizacion, entre ellas la concesién de ayudas financieras
y nofinancieras a las empresas. Italia, por ejemplo, simplificé el procedimiento permitiendo a empresas
y empleados organizar el teletrabajo sin previo acuerdo con los sindicatos, sin contrato por escritoy en el
lugar elegido por los empleados, mientras que la Federacion de Rusia introdujo enmiendas en su Coédigo
del Trabajo para integrar los aspectos relativos al trabajo a distancia. Espafia acelerd los programas
publicos en curso para apoyar la digitalizacion de las pequefias y medianas empresas. Otros paises, como
el Japon y la Republica de Corea, ofrecieron una subvencion para sufragar el costo de la introduccién
de modalidades de trabajo flexibles. Algunas grandes empresas tecnoldgicas también intervinieron
para proporcionar a empresas y trabajadores asistencia y acceso gratuito temporal a algunas de sus
herramientas de comunicacién e intercambio. Los datos de encuestas realizadas a mediados de abril
de 2020 muestran un aumento masivo de la proporcién de trabajadores que trabajaban desde casa en
comparacion con las cifras anteriores a la crisis, desde alrededor de un 30 por ciento en el Canada hasta
casi el 70 por ciento en Sudafrica. Otras cifras de las estadisticas del Gobierno de Sudafrica indican que,
a partir de entonces, se produjo un rapido descenso hacia la normalidad: alrededor del 17 por ciento de
los empleados trabajaban desde casa en el segundo trimestre de 2020, mientras que algo menos del
11 por ciento lo hacian en el tercer trimestre de 2020 (Sudafrica 2020).

En un estudio comparativo basado en datos de encuestas, se analizé la situacion laboral de los empleados
durante los periodos de confinamiento en determinados paises de la OCDE (Galasso y Foucault 2020). Se
observé que, en Australia, el 47 por ciento de los empleados trabajaron desde casa durante las oleadas
de la pandemia que exigieron confinamiento, el 40 por ciento siguieron acudiendo a su lugar de trabajo
habitual y el 17 por ciento interrumpieron su trabajo. El teletrabajo a domicilio era mas prevalente que
el promedio entre los trabajadores con un nivel educativo al menos secundario (casi el 60 por ciento),
los trabajadores con mayores ingresos (mas del 60 por ciento en el cuartil superior de ingresos), los
trabajadores asalariados (el 60 por ciento) y los trabajadores a tiempo completo (algo mas del 50 por
ciento). Por el contrario, los trabajadores menos calificados, los obreros y los empleados a tiempo
parcial permanecieron en su empresa o puesto de trabajo habitual. El panorama fue similar en otros
paises, con algunas pequefias diferencias. En Austria, alrededor del 36 por ciento de los empleados
trabajaron a domicilio durante la fase de confinamiento en el sequndo trimestre de 2020. Esta cifra se
mantuvo constante incluso después de que se levantara el confinamiento en abril de 2021. También
hay un porcentaje superior al promedio de académicos que teletrabajaban (un 60 por ciento), y de
trabajadores administrativos y de servicios (mas del 40 por ciento). Las tendencias del Brasil difieren de
las de esos paises en que no se impuso ninguna medida de confinamiento nacional, sino solo medidas de
emergencia regionales. En esa fase, el 42 por ciento de los empleados trabajaban desde casa, de nuevo
con proporciones mas elevadas entre los trabajadores de mayor calificacién y nivel de ingresos. Sin
embargo, a diferencia de los otros dos paises, en el Brasil los trabajadores a tiempo parcial y las mujeres
presentaban porcentajes mas elevados que los trabajadores a tiempo completo y los hombres. En los
Estados Unidos, el pais en el que se origind el teletrabajo, cerca del 50 por ciento de la poblacién ocupada
trabajo desde casa durante la primera oleada de la pandemia, aunque con una enorme diferencia segun
los niveles educativos de los trabajadores: la proporcion de teletrabajo era del 60 por ciento entre los

26 El teletrabajo realizado en el hogar puede denominarse «teletrabajo a domicilio», «trabajo desde casa» u «oficina a
domicilio» (véase Messenger 2019).
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trabajadores con un titulo universitario, mientras que se limitaba al 26 por ciento entre los trabajadores
que no habian obtenido un titulo de educacioén secundaria.

Segun el mismo analisis, Nueva Zelandia registré los niveles mas altos de teletrabajo en comparacion
con otros paises: mas del 70 por ciento de los académicos y mas del 80 por ciento de los trabajadores
administrativos trabajaron desde casa durante el confinamiento, y la proporcién superé el 50 por ciento
incluso entre los obreros. Esta distribucién contrasta con la observada en los paises industrializados
europeos, como Francia y Alemania, donde la proporcién de trabajadores a domicilio entre los académicos
fue inferior al 50 por ciento en ambos casos, mientras que la proporcién entre los obreros fue inferior al
10 por ciento en el caso de Francia y ligeramente superior al 10 por ciento en el caso de Alemania. Junto
con Austria y Suecia, Alemania es también uno de los paises en los que menos del 50 por ciento de los
trabajadores administrativos trabajaron en una oficina a domicilio al principio de la pandemia.

Los analisis de Eurofound proporcionan mas informacion sobre la difusion del teletrabajo en Europa.
Segun la encuesta citada anteriormente, el 48 por ciento de los encuestados en julio de 2020 afirmaron
haber trabajado desde casa al menos parte del tiempo, mientras que casi el 34 por ciento habian
teletrabajado permanentemente durante las etapas de confinamiento (Eurofound 2020). Respecto de
las horas de trabajo reales declaradas por los encuestados, algo menos del 40 por ciento de todas las
actividades laborales remuneradas se realizaron a domicilio. El promedio de tiempo de trabajo semanal
de este grupo fue de 38,9 horas, ligeramente por debajo del promedio global de 40 horas. Sin embargo,
el grupo de empleados que realizaban todo el trabajo desde la oficina a domicilio afirmaron con mayor
frecuencia que la cargay las horas de trabajo habian aumentado significativamente, pues mas del 20 por
ciento de ellos trabajaban todos los dias o cada dos dias en su tiempo libre. La variable mas importante en
cuanto a la practica del teletrabajo es el nivel de estudios; el 74 por ciento de los empleados con estudios
superiores teletrabajaban desde casa, mientras que solo lo hacian el 34 por ciento de los empleados con
estudios secundarios y el 14 por ciento de los que tenian estudios primarios. En esta fase de la pandemia,
el teletrabajo era mas comun en el sector de la educacién (mas del 80 por ciento de los empleados),
el sector de los servicios financieros (mas del 70 por ciento) y el sector de la administracion publica
(alrededor del 55 por ciento), en comparacién con el sector manufacturero (algo mas del 30 por ciento)
y el sector sanitario (poco mas del 20 por ciento), cuyos empleados trabajaban en estrecho contacto con
clientes o pacientes.

Junto al nivel de calificacion y al sector, el pais es una tercera variable importante. En Bélgica, Espafia,
Francia, Irlanda e Italia, la proporcién de empleados que solo trabajaban a domicilio oscilé entre el 40 por
ciento (Francia)y el 50 por ciento (Bélgica). En cambio, la proporcién equivalente en los paises de Europa
Central y Oriental (Croacia, Eslovaquia, Hungria y Polonia) apenas superé al 20 por ciento, mientras que
en Alemania, Austria, los Paises Bajos y Suecia fue inferior al 30 por ciento. Alrededor del 46 por ciento
de este grupo de empleados trabajaron a domicilio por primera vez durante la crisis de la COVID-19. Al
mismo tiempo, los empleados que trabajaban a distancia se vieron menos afectados por las estrecheces
financieras que otros grupos de empleados. La experiencia fue a todas luces positiva en general, ya que
mas del 60 por ciento de este grupo de empleados expresé su deseo de seguir trabajando a domicilio
todos los dias o al menos varias veces por semana en el futuro.

La expansion del teletrabajo se vio favorecida, entre otras cosas, por las normativas adoptadas en
distintos paises y por el caracter vinculante con que se definio el teletrabajo como instrumento durante
la crisis de la COVID-19 (véase una revision general de este aspecto en Eurofound 2020a). En varios paises,
como Austria, Espafia, Francia e Italia, se aplicé el principio de que se debia recurrir al teletrabajo siempre
que fuera posible, salvo en las actividades indispensables y «relevantes para el sistema». El grado de
recomendacion difiere de forma mas o menos significativa; asi, en Francia y Portugal el teletrabajo
se establecié como obligatorio siempre que fuera posible, mientras que en otros paises se traté
simplemente como una prioridad o una preferencia consensuada. Un ejemplo de la primera practica
es Alemania, donde a partir de enero de 2021 los empleadores tuvieron que ofrecer la posibilidad del
teletrabajo siempre que fuera factible; un ejemplo de la sequnda practica es Italia, donde la ley de 2017
sobre el trabajo flexible (lavoro agile) supedita el teletrabajo a la celebracién de acuerdos individuales
entre empleados y empleadores, en los que se ha de incluir informacién sobre la actividad laboral, los
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periodos de descanso y los periodos de desconexién. En Alemania, el Ministerio de Trabajo presentd
una ley sobre el derecho al teletrabajo a finales de 2020, pero no se aplicé. La legislacion también
difiere mucho en cuanto a las condiciones marco. Asi, en Eslovaquia la reglamentacién sobre el nimero
maximo de horas de trabajo o los periodos de descanso no se aplica a los teletrabajadores, por lo que
sus condiciones de trabajo son mucho menos favorables que las de otros grupos de asalariados; en
Francia y Austria se prevé que los asalariados queden exentos de los costos adicionales que les ocasiona
el teletrabajo como consecuencia de la instalacion de un puesto de trabajo a domicilio.

Por ultimo, otro factor determinante de los niveles de teletrabajo durante la pandemia de COVID-19
guarda relacién con el potencial de teletrabajo segun la «teletrabajabilidad» de las distintas actividades
en la estructura econédmica de un pais (Sostero et al. 2020). Este potencial varia de un pais a otro. En el
extremo inferior de la escala se encuentran muchos paises de Europa Central y Oriental, como Bulgaria,
Eslovaquia, Hungria y Rumania, cuyo potencial representa aproximadamente el 30 por ciento de los
puestos de trabajo o menos. En el extremo superior de la escala, Bélgica, Dinamarca, los Paises Bajos y
Suecia tienen un potencial de teletrabajo equivalente a mas del 40 por ciento de los puestos de trabajo,
y en Luxemburgo del 55 por ciento. Alemania y Francia, las mayores economias de Europa, se sitlan
ligeramente por encima del promedio europeo, con un potencial de casi el 40 por ciento. El teletrabajo
se ha convertido en una caracteristica importante de la organizacién del tiempo de trabajo también en
otras regiones del mundo, aunque esta experiencia no se ha investigado tanto como en el caso europeo.
Sin embargo, los ejemplos de paises no europeos muestran que la evolucién y las practicas son bastante
similares a las observadas en Europa. Segun un estudio en el que se analiza un caso de buenas practicas
en el Brasil, una empresa de software implanté el teletrabajo como reaccién ante el confinamiento
impuesto por una administracion local (Lopes de Lucena Alves, Alves Amoirin y Cunha Bezerra 2020).
Aunque se trataba de una medida de emergencia, y pese a la falta de otros modelos de teletrabajo en
la region, el instrumento tuvo un resultado satisfactorio, por cuanto la empresa pudo continuar con la
produccidn, encontrar nuevas formas de comunicarse y desarrollar nuevas estrategias empresariales.
Sin embargo, fue necesario adaptar otros aspectos, ya que los empleados se quejaban de las jornadas
excesivas de trabajo y de la falta de directrices e interaccion social. El teletrabajo también se convirtié
en una nueva realidad laboral en Turkiye durante la pandemia de COVID-19. El punto de partida fue la
medida de confinamiento —la suspensién de la ensefianza en colegios y universidades o la prohibicién
de entrada y salida de las grandes areas metropolitanas— impuesta por el Gobierno en marzo de 2020,
junto con una nueva reglamentacion del teletrabajo. A partir de entrevistas cualitativas, Turkmenoglu
et al. (2020) llegaron a la ambivalente conclusién de que los trabajadores, por un lado, valoraban el
teletrabajo como una nueva oportunidad, pero al mismo tiempo se quejaban de la ampliacién del
tiempo de trabajo y de las dificultades para acceder a materiales relacionados con el trabajo, mientras
que los directivos ponian de relieve la pérdida de control sobre sus equipos de trabajo (Eurofound y
OIT 2017). Por ultimo, en Hong Kong (China) el teletrabajo fue primero una demanda de los sindicatos
y luego una encarecida recomendacién del Gobierno como medida para hacer frente a la pandemia.
Gracias al apoyo sindical y gubernamental, se generalizé el uso del teletrabajo, pese a ser una practica
novedosa sin tradicion en las empresas. Sin embargo, en Hong Kong (China) las condiciones de partida
para el teletrabajo eran poco favorables debido al reducido tamafio medio de los hogares urbanos,
lo que dificultaba la instalacién de espacios de trabajo. Por lo tanto, la opcién de trabajar a domicilio
permanentemente sin periodos de trabajo presencial en la oficina no parece ser muy popular. Ademas,
se denunciaron problemas relacionados con la infraestructura informatica y el acceso a los recursos y
materiales de trabajo (Vias y Butakhieo 2021).

Estos ejemplos demuestran que —dentro de los limites establecidos por la «teletrabajabilidad» del lugar
de trabajo— esta modalidad ofrece una buena opcién para reducir el contacto social y la movilidad de los
empleados, sin que ello afecte a su capacidad para seguir desempefiando sus funciones. Desde el punto
de vista de los empleados, el teletrabajo también tiene otros aspectos positivos. Seglin una encuesta de
Eurofound (2020a), el 77 por ciento de los encuestados estaban satisfechos con la calidad de su trabajo
y el 70 por ciento expresaron su preferencia por seguir trabajando a domicilio al menos ocasionalmente
una vez finalizada la pandemia. Una conclusiéon similar se desprende de una encuesta a empleados
realizada por la Confederacién Alemana de Sindicatos (DGB 2021), en la que se preguntaba sobre las
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actitudes respecto del teletrabajo mévil y a domicilio. Segun la encuesta, la proporcién de empleados
que teletrabajaban a domicilio representaba el 18 por ciento del total de la poblacién ocupada, mientras
que la proporcion de empleados que también realizaban trabajo moévil equivalia al 36 poblacién ocupada.
Asimismo, el 85 por ciento de los empleados que teletrabajaban declararon que podian programary
planificar su trabajo de forma independiente, y el 78 por ciento tenian influencia sobre su tiempo de
trabajo. Por lo tanto, el grado de autonomia en el trabajo y en la gestion del tiempo de trabajo en esta
modalidad son elevados (véase también OIT y Eurofound 2017).

Sin embargo, el teletrabajo comporta también desventajas para los empleados. Asi como la incidencia
de la autonomia del tiempo de trabajo es alta, también lo es la practica de trabajar en el tiempo libre de
los empleados. Esta situacion se debe, por un lado, a que la regulacién del tiempo de trabajo es menos
efectiva en el contexto del teletrabajo y, por otro lado, a la difuminacién de los limites espaciales entre
el trabajo remunerado y la vida personal y a la accesibilidad permanente (al menos potencial) de los
trabajadores a un lugar de trabajo conectado digitalmente. Segun la encuesta de Eurofound (2020b), el
27 por ciento de los empleados que trabajaban a distancia también realizaban trabajo adicional en su
tiempo libre todos los dias o en dias alternos. Segun la encuesta de la DGB antes mencionada, se puede
afirmar que, en Alemania, el 39 por ciento de los empleados en régimen de teletrabajo se enfrentaban
a la expectativa de una accesibilidad permanente; el 16 por ciento afirmaban tener una semana
laboral excesivamente larga de mas de 48 horas; el 29 por ciento realizaban horas extraordinarias no
remuneradas, y el 21 por ciento no cumplian con los periodos de descanso diarios de 11 horas previstos
en la legislacién alemana sobre el tiempo de trabajo. Ademas, el 46 por ciento de los empleados que
teletrabajan declararon que seguian pensando en el trabajo durante su tiempo no laboral y el 34 por
ciento afirmaron que tenian dificultades para conciliar sus intereses privados con su tiempo de trabajo.
Por consiguiente, de las encuestas sobre el teletrabajo se extrae la conclusién ambivalente de que las
ganancias de autonomia del tiempo de trabajo van, con frecuencia, asociadas a una difuminacién de los
limites entre las horas de trabajo y el tiempo personal (Messenger 2019).

Sin embargo, segun las encuestas realizadas en varios paises, buena parte de los empleados que
experimentaron el teletrabajo durante la pandemia son partidarios de continuar con esa modalidad
al menos durante cierta parte de su tiempo de trabajo. En el Japdn, por ejemplo, el 20 por ciento de
esos trabajadores afirmaron que les gustaria teletrabajar a tiempo completo en el futuro y otro 33 por
ciento desearian tener una ordenacion centrada en el teletrabajo. En el Canada, el 80 por ciento de los
teletrabajadores que experimentaron el teletrabajo por primera vez durante la pandemia indicaron que
les gustaria trabajar al menos la mitad de sus horas laborales desde casa después de la pandemia. Como
los empleadores también han adaptado sus estrategias al teletrabajo y los gobiernos e interlocutores
sociales han regulado esta modalidad, después de la pandemia probablemente sera mayor el nimero
de personas que trabajen desde casa, en comparacion con las cifras anteriores a la pandemia (OCDE
2021). En Alemania, los empleados y las empresas tienen opiniones divergentes sobre el futuro del
teletrabajo. Aproximadamente el 67 por ciento de las empresas declararon que preferirian volver a la
proporcién de teletrabajo anterior a la pandemia (Backhaus et al. 2020), en tanto que el 53 por ciento de
los empleados que trabajaron a domicilio en el tercer trimestre de 2020 respondieron que les gustaria
seguir teletrabajando en la misma o mayor medida cuando la pandemia hubiera remitido (Bonin
et al. 2020).

5.6. Conclusion

La hipétesis inicial de este capitulo se ha confirmado: el tiempo de trabajo es una de las herramientas
fundamentales para contrarrestar las amenazas que la pandemia de COVID-19 entrafia para la sociedad
y la economia. Si no se hubiera podido recurrir a este instrumento de adaptacién, las Unicas opciones
habrian sido soportar el costo de las medidas de lucha contra la pandemia para proteger la salud de la
poblacién, como periodos de confinamiento o restricciones de la actividad econdmica, con un fuerte
aumento del desempleo y de la inactividad econédmica entre la poblacién en edad de trabajar, o bien
renunciar a ese tipo de medidas y aceptar el riesgo para la salud, que afecta sobre todo a los grupos
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demograficos de edad mas avanzada. Los ajustes de las horas de trabajo contribuyen a paliar este dilema
politico en varios aspectos. Las medidas de reduccién de jornada/trabajo compartido u otras formas de
conservacion del empleo ayudan a reducir el volumen de trabajo y a mantener el empleo a mayor escala.
Los horarios de trabajo flexibles, como el uso de cuentas de tiempo de trabajo, permiten a los individuos
—asi como a las empresas y ramas de actividad— reducir colectivamente las horas de trabajo siguiendo
una tendencia ya generada antes de la crisis, creando ademas la posibilidad de aumentar las horas de
trabajo en nuevas areas econémicas saturadas, como el sector de la salud y la industria farmacéutica, si
procede. Por ultimo, en aquellos los empleos que son «teletrabajables», el trabajo a distancia contribuye
a reducir el contacto social de los empleados y les permite realizar su trabajo desde fuera de los locales
del empleador, manteniendo el mismo volumen de trabajo.

En general, los paises que aplican estas medidas se han beneficiado de la experiencia adquirida durante
la crisis de los mercados financieros o incluso antes. Sin embargo, los instrumentos no estan disefiados
para hacer frente a una situaciéon de pandemia. La experiencia previa resultoé util en el caso de la
reduccién de jornada/trabajo compartido y la flexibilidad del tiempo de trabajo, que contribuyeron a
conservar el empleo —y, por ende, el poder adquisitivo econémico— antes de la pandemia. En el caso
del teletrabajo, la situacién es algo diferente. Aunque sus origenes se remontan a su invencién en el
estado de California durante la década de 1970, cuando los primeros ordenadores (y mas tarde internet)
ofrecieron la oportunidad de desvincular el lugar de trabajo y la actividad laboral (véase mas informacién
sobre la evolucién del teletrabajo en Messenger 2019), el teletrabajo fue irrelevante durante la crisis de
los mercados financieros, que impuso la necesidad de reducir las horas de trabajo pero no de cambiar
el lugar de trabajo. La situacién cambié en la crisis de la COVID-19, con el nuevo requisito de reducir el
contacto social y de trabajar desde fuera de los locales del empleador.

No obstante, la novedad estriba en el grado de utilizacion de estos instrumentos. En particular, la
reduccion de jornada/trabajo compartido u otras formas de conservacion del empleo se han utilizado
y siguen utilizandose mucho mas que antes de la pandemia. Esto se aplica tanto a la proporcién de
trabajadores sujetos a estas medidas en los distintos paises como al nimero de paises en que se han
introducido por primera vez. Como resultado del uso generalizado, se han modernizado las medidas y
se ha ampliado su @mbito de aplicacién, modificando sus umbrales de uso, el nivel de las prestaciones o
la inclusividad de los grupos de potenciales beneficiarios, que en la mayoria de los casos ahora también
abarcan las relaciones atipicas de trabajo ademas de las relaciones de trabajo normales.

Los horarios de trabajo flexibles han contribuido a abordar las necesidades especificas de reduccion
o0 evitacién del contacto social, aunque este es un aspecto que no podemos cuantificar con precision.
Indicios de ello son la ampliaciéon del nUmero maximo permitido de horas de trabajo, la referencia en
los sitios web de las empresas a la supresion de los horarios de referencia durante los periodos de
confinamiento y la necesidad de distanciamiento espacial entre los trabajadores. Esto no habria sido
posible a corto plazo sin la flexibilidad informal de los empleados.

No obstante, las medidas e instrumentos descritos de reordenacion del tiempo de trabajo tienen también
sus limites y desventajas. La reduccién de jornada, por ejemplo, es un instrumento eficaz para reducir
las horas de trabajo, pero también resulta caro porque obliga a los Estados a asumir la mayor parte de
los costos salariales. Por lo tanto, estas medidas se limitan a las economias politicas desarrolladas, como
los paises de la UE y la OCDE, que pueden obtener fondos en los mercados financieros en condiciones
razonables para sufragar los costos o pueden recaudar parte de esos fondos mediante impuestos.
Otros paises con menos recursos y menor nivel de desarrollo econémico no pueden recurrir a este
instrumento. Ademas, la mayoria de estos ultimos paises tienen una economia informal mas o menos
desarrollada, cuyos empleados ni siquiera estan cubiertos por las medidas legislativas o los convenios
colectivos. En la mayoria de los casos, la via alternativa y dolorosa para los trabajadores es el desempleo
o la retirada del mercado laboral.
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Con respecto a la flexibilidad del tiempo de trabajo, cabe afirmar que, si los empleados no hubieran
estado dispuestos a trabajar con flexibilidad espaciotemporal durante la pandemia, y especialmente
durante los periodos de confinamiento, los efectos negativos sobre la economia probablemente habrian
sido aun mayores. La flexibilidad era y es necesaria en tiempos de crisis. La existencia de instrumentos
de flexibilidad a corto y a largo plazo beneficié a las empresas mas experimentadas en este campo. Sin
embargo, es plausible suponer que la flexibilidad se proporcioné a menudo de manera informal, no
regulada. Los efectos negativos de todo ello, como un mayor riesgo de agotamiento o accidentes, son
bien conocidos.

Por ultimo, el teletrabajo también presenta algunos aspectos ambivalentes. Para muchos empleados,
el trabajo a domicilio va acompafiado de una ganancia de autonomia en el tiempo de trabajo, pero al
mismo tiempo plantea el problema de la prolongacién de la jornada laboral y la falta de conciliacién entre
el trabajo y la vida privada. El teletrabajo puede promover un proceso de disolucién de limites cuando
no se practica correctamente, una tendencia que presumiblemente se aceleré durante la pandemia, en
parte por la pérdida de oportunidades de realizar actividades de ocio. La alternancia del teletrabajo con el
trabajo presencial puede tener un efecto positivo en la productividad y la conciliacién entre la vida laboral
y personal de los empleados. No obstante, a largo plazo, si el teletrabajo a tiempo completo se establece
como una condiciéon permanente, puede ir en detrimento de la empresa como espacio social y de su
capacidad de innovacién. Ademas, conviene tener en cuenta otro punto. El teletrabajo siempre ha sido
una modalidad voluntaria, lo que explica en parte sus efectos positivos sobre la autonomia del tiempo
de trabajo. Como medida obligatoria impuesta por la pandemia, sus inconvenientes parecen haberse
exacerbado, ya que conlleva el peligro de la retradicionalizacién de los roles de género con respecto al
reparto de las tareas domésticas y las responsabilidades de cuidado infantil.

¢Qué ensefianzas nos deja de cara al futuro la experiencia adquirida hasta la fecha con la reordenacion
del tiempo de trabajo como respuesta a la pandemia de COVID-19? Por un lado, la experiencia positiva
de reduccion de jornada/trabajo compartido y de teletrabajo sugiere que estas respuestas deben
establecerse como permanentes y que no conviene retroceder. Los paises deben aprovechar las
experiencias que han desarrollado en el &mbito de la reduccién y la flexibilidad del tiempo de trabajo
durante la pandemia de COVID-19. Los regimenes inclusivos de reduccién de jornada con las mayores
prestaciones posibles no solo conservan el empleo, sino que también sostienen el poder adquisitivo y
abren la posibilidad de amortiguar los efectos de las crisis econdmicas. El teletrabajo, a su vez, amplia
la autonomia de los empleados en la gestién del tiempo y en la conciliacion de la vida laboral y familiar.
Al mismo tiempo, parece necesario remediar las deficiencias de estos instrumentos observadas
durante la pandemia de COVID-19. En el caso de la reduccion de jornada, es preciso potenciar el acceso
de los paises mas pobres a los recursos financieros necesarios para la aplicacion de tales medidas, en
condiciones que les permitan devolver los préstamos de forma realista después de las crisis. Por lo que
respecta al teletrabajo, el objetivo debe ser explotar al maximo la «teletrabajabilidad», pero tomando
precauciones para contener los efectos negativos de la excesiva duracién del tiempo de trabajo y el
consiguiente margen de accion restringido para promover la conciliacién, mediante instrumentos
legislativos y de negociacién colectiva, en consulta con las organizaciones de empleadores y de
trabajadores. Estas medidas pueden consistir en el lamado «derecho a la desconexién» y en el registro
del tiempo de trabajo. La flexibilidad del tiempo de trabajo a corto plazo —y en algunos casos también
informal— eray es necesaria durante una crisis econémica. Sin embargo, durante el periodo posterior
a la crisis, es importante reconocer que la legislaciéon relativa al tiempo de trabajo, en particular las
estipulaciones sobre la duracién maxima de la jornada y los periodos de descanso reglamentarios, es
un logro que contribuye a la salud y el bienestar de una sociedad a largo plazo y no deben ponerse en
peligro a la ligera.
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6. Conclusiones y
repercusiones en materia
de politicas

En este capitulo final se resumen las principales conclusiones de los capitulos 2 a 5y, a continuacién,
se examinan sus consecuencias en el ambito de las politicas de ordenacion del tiempo de trabajo,
atendiendo en particular a las politicas concebidas para promover una mejor conciliacion entre la vida
laboral y personal.

6.1. Principales conclusiones del informe

En el capitulo 2 se examinaron los principales patrones y tendencias de las horas de trabajo, es decir,
el nimero de horas de trabajo, tanto en la economia formal como en la informal. La caracteristica
mas destacada de los patrones y tendencias del tiempo de trabajo en el mundo actual es la desigual
distribucién de las horas de trabajo. Para una parte sustancial de la poblacién ocupada mundial, el
tiempo de trabajo supera o no alcanza el intervalo estdndar de horas semanales. Aunque el promedio
mundial de horas de trabajo se sitla dentro de los limites normales —aproximadamente 43,9 horas
semanales antes de la pandemia de COVID-19—, algo mas de un tercio de los trabajadores del mundo (el
35,4 por ciento) trabajan mas de 48 horas semanales, mientras que una quinta parte (el 20,3 por ciento)
tienen una semana laboral corta (a tiempo parcial) de menos de 35 horas. Dentro de este Ultimo grupo
de trabajadores, aproximadamente un tercio trabaja muy pocas horas (menos de 20 horas semanales).
Desde una perspectiva de género, los hombres son mas propensos a tener habitualmente largas
semanas de trabajo, mientras que las mujeres son mas propensas a tener semanas cortas o muy cortas
y a experimentar situaciones de subempleo por insuficiencia de horas. A pesar de que la proporciéon
de trabajadores con una semana laboral larga disminuyé ligeramente al principio de la pandemia, al
tiempo que aumento la proporcion de trabajadores con una semana de pocas horas, ambos fenémenos
comenzaron a recuperar los niveles anteriores a la pandemia a finales de 2020 (con algunas variaciones
regionales) en los paises sobre los que se disponia de datos cuando se elaboré este informe. Por ultimo,
la economia informal ilustra muy bien la desigual distribucion de las horas de trabajo: la probabilidad de
que los trabajadores de la economia informal tengan semanas de muchas horas y de pocas horas es mayor
que la de sus homdélogos con empleo formal.

En el capitulo 3 se pasé revista a la otra parte de la ecuacién del tiempo de trabajo: la forma de organizar
las horas de trabajo, esto es, la ordenacién del tiempo de trabajo o el horario. Se analizaron las diversas
modalidades de ordenacién del tiempo de trabajo observadas en la economia mundial, tratando de
documentar su prevalencia y sus efectos sobre la conciliacién entre la vida laboral y personal, a tenor de
los escasos datos disponibles. La mejora de la conciliacién, que es un resultado importante de muchos
de esos sistemas, reporta beneficios significativos tanto para los empleadores como para los empleados,
de ahilaimportancia de estudiar los resultados de cada modalidad de ordenacién del tiempo de trabajo
en los aspectos relativos a la conciliacién. La semana de trabajo estandar clasica (ocho horas al dia, cinco
o seis dias a la semana) proporciona estabilidad a los trabajadores a la hora de planificar su vida, pero la
inflexibilidad de los horarios les impide dedicar tiempo a las exigencias familiares cuando y como procede.
El trabajo por turnos proporciona una mayor flexibilidad horaria a los trabajadores y les ayuda a conciliar
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sus compromisos laborales y no laborales. Sin embargo, también puede obligarlos a trabajar en horarios
atipicos, lo que se ha relacionado con importantes riesgos para la salud y trastornos de la vida familiar.
El trabajo a tiempo parcial (menos de 35 horas semanales) con horarios de trabajo previsibles permite
a los trabajadores disponer de mas tiempo para sus responsabilidades personales y/o su ocio, lo que se
traduce en una mejor conciliacion. No obstante, el trabajo a pedido con horarios imprevisibles basados
en una planificacién «justo a tiempo» altera gravemente la conciliacion, al dificultar la organizacién de
la vida y de las finanzas personales de los trabajadores, y también se ha demostrado que es perjudicial
para la salud. En cambio, el horario flexible permite a los trabajadores organizar su actividad laboral en
funcién de sus necesidades personales, dentro de unos parametros establecidos, con el fin de conciliar
de forma éptima el trabajo remunerado y los demas compromisos. Tiene efectos positivos en la salud
mental de los trabajadores, pero puede perpetuar las desigualdades de género si solo lo utilizan mujeres.
La semana de trabajo comprimida ofrece a los empleados fines de semana mas largos para pasar con la
familiay los amigos, lo que mejora la conciliacion entre la vida laboral y personal; existe un debate sobre
sus repercusiones en la salud, pero los datos sefialan efectos mayoritariamente positivos. Los sistemas
de promediacion de horas con periodos de referencia de corto a medio plazo (de uno a cuatro meses,
por ejemplo) pueden facilitar la conciliacion entre la vida laboral y personal, pero, si se disefian y aplican
de forma inadecuada, pueden someter a los empleados a drasticas oscilaciones horarias que perturben
su vida privada.

En el capitulo 4 se estudiaron las correspondencias y discordancias entre las horas de trabajo reales
de los trabajadores en comparacion con sus preferencias horarias?, a partir de un conjunto de datos
singular (anterior a la crisis), el médulo «Work Orientations IV» del ISSP (2015). Se estimaron dos medidas
diferentes, igualmente validas, para describir una serie de pautas de adecuacién e inadecuacién del
tiempo de trabajo, en funcién del pais, la region, el género, el nivel de ingresos y el nivel de calificacion
profesional. En cada uno de los casos se utilizaron dos medidas, una para el sobreempleo y otra para
el subempleo, con el fin de analizar las distintas conceptualizaciones de la inadecuacién del tiempo de
trabajo. Los resultados indican que los paises de ingresos altos tienden a presentar tasas de sobreempleo
ligeramente superiores y tasas de subempleo inferiores a las de los paises de ingresos medianos-altos y
medianos-bajos, con laimportante excepcion de los paises angléfonos incluidos en la encuesta del ISSP.
La falta de conciliacién entre la vida laboral y personal estd muy conectada con la incidenciay la tasa de
sobreempleo en la mayoria de las regiones, paises y niveles de ingresos examinados. Curiosamente, los
trabajadores independientes (por cuenta propia) muestran una mayor incidencia del subempleo que los
asalariados en plantilla. Desde una perspectiva de género, en conjunto las mujeres presentan mayores
tasas de sobreempleo y de subempleo. Ademas, se observa una clara correlacion entre los mayores
niveles de calificacion profesional y el aumento del sobreempleo y la disminucién del subempleo.
Comprender la prevalencia de la inadecuacién del tiempo de trabajo también es importante debido a sus
efectos negativos no solo en la conciliacién entre la vida laboral y personal, sino mas ampliamente en los
indicadores de bienestar de los trabajadores, como la satisfaccion vital y laboral, la salud fisica y la salud
mental. Los resultados del indicador de conciliaciéon del trabajo con la vida privada del ISSP corroboran las
conclusiones de investigaciones anteriores, segun las cuales el sobreempleo es especialmente perjudicial
para la conciliacién. También respaldan la tesis de que los trabajadores sobreempleados manifiestan
niveles mas bajos de satisfaccion vital, mientras que ambos tipos de inadecuacién del tiempo de trabajo
se asocian con peores resultados en el ambito de la salud fisica y mental de los trabajadores. Por lo que
respecta a los empleadores, la inadecuacién del tiempo de trabajo de los empleados suele dar lugar a una
reduccién de la productividad, un peor rendimiento laboral y un aumento de la rotacién y el absentismo.
En consecuencia, es necesario encontrar soluciones de politica que mitiguen la inadecuacion del tiempo
de trabajo para contribuir a que los trabajadores concilien mejor la vida laboral y privada a fin de obtener
mayor bienestar general.

27 Lainadecuacién del tiempo de trabajo puede definirse como la incongruencia entre las horas efectivas de trabajo (véase el
capitulo 2) y las preferencias horarias de los trabajadores. La inadecuacién se refiere tanto al subempleo por insuficiencia
de horas (véase también el capitulo 2) como al sobreempleo, una situacién en que los trabajadores preferirian reducir sus
horas efectivas de trabajo, con la correspondiente disminucién de ingresos.
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Por ultimo, el capitulo 5 se centrd en la evolucién de las horas de trabajo durante la pandemia de COVID-19
y en las medidas de respuesta a las crisis relacionadas con el tiempo de trabajo, entre las que destacan el
trabajo compartido/reduccién de jornada y el teletrabajo a domicilio (trabajo desde casa). El tiempo de
trabajo es una de las herramientas fundamentales para contrarrestar las amenazas que toda recesion
econdmica entrafia para la sociedad y la economia. En general, parece que la reduccién de las horas de
trabajo durante la pandemia de COVID-19 —en particular el aumento de la proporcion de trabajadores
con una semana laboral corta— tuvo un efecto positivo sobre el empleo al contribuir a evitar la pérdida de
puestos de trabajo. Sin embargo, este fenédmeno se concentro en los paises mas desarrollados; en el caso
del teletrabajo, también fue mas prevalente en paises con infraestructuras informaticas relativamente
buenas y con un gran nimero de trabajadores en ocupaciones «teletrabajables». Si no se hubiera
podido recurrir a las horas de trabajo como instrumento de adaptacion, las Unicas opciones habrian sido
a) soportar el costo de las medidas de lucha contra la pandemia para proteger la salud de la poblacion,
como periodos de confinamiento o restricciones de la actividad econdmica, con un fuerte aumento
del desempleo y de la inactividad econémica entre las personas en edad de trabajar, o b) renunciar a
ese tipo de medidas y aceptar el riesgo para la salud, que afecta sobre todo a grupos demograficos de
edad mas avanzada. Al menos, los ajustes de las horas de trabajo contribuyeron a paliar este dilema
politico en varios sentidos. Las medidas de reduccién de jornada/trabajo compartido u otras formas de
conservacion del empleo ayudaron a reducir el volumen de trabajo y, al mismo tiempo, a conservar el
empleo a mayor escala. Los horarios de trabajo flexibles, como el uso de cuentas de tiempo de trabajo,
permitieron a los individuos —asi como a las empresas y ramas de actividad— reducir colectivamente
las horas de trabajo siguiendo una tendencia ya iniciada antes de la crisis, creando ademas la posibilidad
de aumentar las horas de trabajo en nuevas areas econémicas saturadas, como el sector de la salud y la
industria farmacéutica, si se consideraba necesario. Por Ultimo, en los empleos que son «teletrabajables»,
el trabajo a distancia fue parte de la respuesta a la crisis, pues redujo el contacto social de los empleados
y les permitié realizar su labor desde fuera de los locales del empleador, manteniendo asi la actividad de
la organizacién y los puestos de trabajo.

6.2. Repercusiones en materia de politicas pablicas y politicas
empresariales/organizativas

A la luz de las principales conclusiones del informe expuestas en la seccién 6.1, en esta seccion se
examinan las consecuencias de todo ello para las politicas publicas (nacionales y sectoriales) y las politicas
empresariales/organizativas. También se sugieren algunas opciones de politica que los mandantes de la
OIT podrian tomar en consideracion.

6.2.1 Politicas pablicas (nacionales y sectoriales)

Medidas de respuesta a las situaciones de crisis

;Qué ensefianzas nos deja de cara al futuro la experiencia adquirida hasta la fecha con la reordenacion
del tiempo de trabajo como respuesta a la pandemia de COVID-19? Una vez mas, se demostré la validez
de las medidas relacionadas con el tiempo de trabajo para hacer frente a una crisis econémica, en
particular las medidas de trabajo compartido/reduccién de jornada, como ya se habia observado durante
la Gran Recesion y la consiguiente crisis financiera y econémica mundial. Sin embargo, debido a la
naturaleza inusitada de la pandemia de COVID-19, en esta ocasion también se desplegé de forma masiva
el teletrabajo como medida de continuidad de la actividad empresarial para mitigar la propagacion del
virus, lo que permitié mantener a las empresas en funcionamiento y a los trabajadores empleados.
Ya se habia ensayado en algunas situaciones concretas (por ejemplo, tras el gran terremoto del Japén
en 2011), pero la implantacién a gran escala del teletrabajo en casi todo el mundo donde era factible
transformé no solo el teletrabajo, sino también la naturaleza del empleo, muy probablemente de cara
al futuro inmediato.
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Por un lado, la experiencia positiva de reduccion de jornada/trabajo compartido y de teletrabajo sugiere
que esas respuestas deben establecerse como permanentes y que no conviene retroceder en este
terreno. Durante la crisis econdmica de la COVID-19, las politicas y medidas de trabajo compartido/
reduccion de jornada, como el Kurzarbeit en Alemania, alentaron a las empresas a responder a la menor
demanda de sus productos y servicios reduciendo las horas de trabajo en lugar de suprimir puestos
de trabajo. Por ejemplo, en vez de despedir al 20 por ciento de la plantilla, los empleadores tenian la
opcién de reducir las horas de trabajo de todos los trabajadores en un 20 por ciento: de una semana
laboral de cinco dias a una de cuatro (véase un analisis detallado de este tipo de medidas en Messenger
y Ghosheh 2013). Los paises deben aprovechar las experiencias que han desarrollado en el ambito de
la reduccion y la flexibilidad del tiempo de trabajo durante la pandemia de COVID-19. Los regimenes
inclusivos de reduccién de jornada con las mayores prestaciones posibles no solo conservan el empleo,
sino que también sostienen el poder adquisitivo y crean la posibilidad de atenuar los efectos de las crisis
econdmicas. El teletrabajo ayuda a mantener el empleo y amplia la autonomia de los empleados para
gestionar el tiempo de trabajo y conciliar la vida laboral y personal. Al mismo tiempo, parece necesario
remediar las deficiencias de los instrumentos de ordenacién del tiempo de trabajo observadas durante
la pandemia de COVID-19. En el caso de las medidas de trabajo compartido/reduccion de jornada, se
trata sobre todo de potenciar el acceso de los paises mas pobres a los recursos financieros necesarios
para la aplicacién de tales medidas, en condiciones que les permitan devolver los préstamos de forma
realista después de una crisis. Por lo que respecta al teletrabajo, el objetivo debe ser explotar al maximo
la «teletrabajabilidad», pero tomando precauciones para contener los efectos negativos de las horas
excesivas de trabajo y la consiguiente limitacién de las posibilidades de promover la conciliacién entre
la vida laboral y personal, mediante instrumentos legislativos y de negociacién colectiva. Esto puede
consistir en el llamado «derecho a la desconexién» y en el registro del tiempo de trabajo. La flexibilidad
del tiempo de trabajo a corto plazo —y en algunos casos también informal— era y es necesaria durante
una crisis econémica. Sin embargo, durante el periodo posterior a la crisis, es importante reconocer que
la legislacion relativa al tiempo de trabajo, en particular las disposiciones sobre la duracién maxima de la
jornaday los periodos de descanso reglamentarios, son logros que contribuyen a la salud y el bienestar
de una sociedad a largo plazo y no deben ponerse en peligro a la ligera.

Politicas de conciliacién de mayor alcance

Sorprendentemente, un siglo después de la adopcion del Convenio nim. 1 en 1919, algo mas de un
tercio de los trabajadores del mundo siguen trabajando mas de 48 horas semanales. Como vimos en la
introduccion del capitulo 1, durante ese periodo se han producido avances sustanciales en la reduccion
de las horas de trabajo en muchos paises, sobre todo en las economias avanzadas y muy especialmente
en Europa. Sin embargo, la excesiva duracion del tiempo de trabajo habitual sigue siendo un grave
problema en la mayor parte del mundo, sobre todo en regiones como Asia y el Pacifico. Ademas, los
datos analizados en el capitulo 4 indican que una parte sustancial de las personas con una semana
laboral de 48 horas preferirian trabajar menos horas, y muchas estarian dispuestas a rebajar el tiempo
de trabajo aunque fuera en detrimento de sus ingresos. Ademas, un tiempo excesivo de trabajo se asocia
generalmente con una menor productividad laboral unitaria, mientras que un menor nimero de horas
de trabajo se correlaciona con una mayor productividad (véase un resumen de la relacién entre las horas
de trabajoy la productividad laboral en Messenger 2018).

Por lo tanto, la preponderancia de los datos analizados sefiala la necesidad de adoptar algun tipo
de respuesta de politicas publicas para promover una reduccién de las horas de trabajo en muchos
paises. De hecho, este tipo de medidas se han aplicado en muchos casos con el objetivo de aumentar
la productividad laboral, que es un aspecto esencial para elevar los niveles de vida a largo plazo. Al
sopesar la posibilidad de reducir las horas de trabajo, es esencial tener en cuenta que los paises parten
de situaciones muy disimiles en lo que respecta a la legislacién sobre el tiempo de trabajo. En las regiones
donde la semana laboral de 48 horas sigue siendo dominante, como Asia y el Pacifico y América Latina,
un objetivo adecuado seria avanzar hacia la norma de la semana de 40 horas, que se establecié en el
Convenio sobre las cuarenta horas, 1935 (nUm. 47) y se promovié en el preambulo de la Recomendacién
sobre la reduccion de la duraciéon del trabajo, 1962 (nim. 116) como «una norma social que ha de
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alcanzarse, por etapas si es necesario, y definiendo la duraciéon normal maxima del trabajo, conforme a
lo dispuesto en el Convenio sobre las horas de trabajo (industria), 1919». Por ejemplo, en el marco de una
iniciativa destinada a aumentar la productividad, el Gobierno de Colombia redujo la semana de trabajo
estandar de 48 a 42 horas; hasta ese momento, la semana estandar de Colombia era mas larga de todos
los paises de la OCDE (planetlabor.com 2021).

En las regiones y los paises que ya han establecido la semana de 40 horas, se puede experimentar
con jornadas a tiempo completo reducidas?® a nivel nacional, como ha ocurrido en Islandia (véase
el recuadro 8) y, mas recientemente, en Espafia y el Reino Unido, segun se describe a continuacion;
a nivel sectorial, mediante convenios colectivos innovadores, como el celebrado entre el sindicato IG
Metall y la organizacién de empleadores Gesamtmetall (IG Metall 2018), o a nivel empresarial, como lo
ilustra un reciente experimento de introduccién de la semana laboral de cuatro dias en una empresa
neozelandesa (Graham-McLay 2018). La reduccién de las horas de trabajo puede adoptar la forma de
una jornada laboral mas corta (por ejemplo, una jornada de seis horas); una semana laboral mas corta
(por ejemplo, una semana de cinco o cuatro dias, dependiendo de la norma nacional existente), o un afio
laboral mas corto, que se consigue mediante dias adicionales de vacaciones, festivos y/u otros tipos de

» Recuadro 8. Proyectos piloto de semana laboral reducida en Islandia

Entre 2015y 2019, Islandia puso en marcha dos proyectos piloto de implantacion de la semana de

35-36 horas a gran escala, abarcando mas del 1 por ciento de la poblacién ocupada en el momento
cumbre del experimento. La reduccion de la jornada no afectaba a los salarios. El primer proyecto
piloto lo impulsaron las autoridades municipales de Reikiavik y una confederacion sindical, la
Federacion de Empleados Estatales y Municipales (BSRB). El segundo se llevé a cabo en 2017 por
iniciativa del Gobierno de Islandia y la BSRB. Los proyectos piloto se realizaron en un contexto en el
que Islandia tenia una de las jornadas de trabajo mas largas de la OCDE (Haraldsson y Kellam 2021).
Ademas, Islandia registraba bajos niveles de productividad, de modo que los proponentes de los
proyectos presentaron la reduccion de las horas de trabajo como una solucién a este problema.

Experimentos

Proyecto piloto de Reikiavik (2014-2019)

Se crearon dos comités para gestionar el plan y se adaptaron las reducciones de la semana laboral
en funcion de las tareas especificas y los modos de funcionamiento de cada lugar de trabajo. El
proyecto se inicié con dos grupos de 66 trabajadores. A lo largo de los cinco afios, el nUmero de
participantes aumenté hasta alcanzar un total de 2 500 empleados de diversos lugares de trabajo,
como guarderias, residencias de ancianos y centros de servicios sociales.

Proyecto piloto del Gobierno de Islandia (2017-2021)

En 2016 se cred un grupo de trabajo y se invit6 a todos los departamentos gubernamentales a
sumarse al proyecto piloto. Participaron diversos departamentos, entre ellos uno de policia y la
direccion de migracion. El proyecto comenzé con 440 empleados y acabé abarcando a 2 500, lo que
equivale al 1,3 por ciento de la poblacion ocupada islandesa. En ambos proyectos se establecieron
comités rectores para ayudar a promover la aplicacién efectiva de las reducciones de la semana
laboraly estimular el didlogo entre la direccion y los trabajadores. Tras la conclusién de los proyectos,
se firmaron convenios colectivos que otorgaban al 86 por ciento de los trabajadores islandeses una
semana laboral reducida o el derecho a reducir su horario (Haraldsson y Kellam 2021).

28 Adiferencia del trabajo a tiempo parcial, la reduccién de las horas de trabajo a tiempo completo no supone una reduccién
del salario.
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» Recuadro 8. Proyectos piloto de semana laboral reducida en Islandia
(continua)

Resultados

(1) Reduccion real del tiempo de trabajo

Los detractores de la reduccion de la semana laboral aducian que provocaria un aumento de
las horas extraordinarias, ya que los empleados tendrian que trabajar fuera del horario laboral
normal para ponerse al dia (Haraldsson y Kellam 2021). Sin embargo, no hubo evidencias que
respaldaran esta hipétesis en ninguno de los dos proyectos piloto. La prestacién de servicios se
mantuvo al mismo nivel, y la reduccién de tiempo se logré gracias a «un replanteamiento de la
forma de realizar las tareas: reuniones mas breves, supresién de tareas innecesarias y organizacion
de turnos» (Haraldsson y Kellam 2021). Como resultado, la reduccién de la semana laboral se
consiguié mediante nuevas practicas de trabajo que hicieron mas eficiente el uso del tiempo.

(2)  Aumento de la productividad y prestacion de servicios

La mayoria de los datos recabados sobre los ensayos islandeses sugieren que la prestacion de
servicios se mantuvo en los mismos niveles. En el informe del proyecto impulsado por el Gobierno
de Islandia (Haraldsson y Kellam 2021) se incluye un analisis cuantitativo detallado de los servicios
de cada departamento y se constata también una continuidad de la calidad del servicio. A partir
de estos resultados se puede extrapolar que hubo un aumento de la productividad, dado que se
presté el mismo servicio con menos horas de trabajo

(3)  Bienestar y conciliacion de la vida laboral y personal

Los trabajadores del proyecto piloto del Gobierno de Islandia afirmaron que habian alcanzado
un mayor bienestar en el trabajo. Los resultados del proyecto piloto de Reikiavik fueron dispares:
algunos trabajadores declararon un mayor bienestar y otros no. En ninguno de los dos ensayos
disminuyé el bienestar de los trabajadores en comparacién con la época en que trabajaban mas
horas. Un resultado fundamental de ambos proyectos fue que los trabajadores comunicaron
menos sintomas de estrés (Islandia 2018; Islandia 2019) y una sensacién de mayor energia que
repercutia positivamente en su trabajo (Haraldsson y Kellam 2021). Los participantes también
afirmaron que habia mejorado la conciliacién del trabajo con la vida privada al tener mas tiempo
para estar con la familia y menos conflictos entre la vida laboral y personal (Islandia 2019); que
la calidad de sus fines de semana habia aumentado porque podian hacer la compra los viernes;
y que, en el caso de las parejas heterosexuales, habia aumentado la participacién masculina en
las tareas domésticas (Islandia 2019). Por lo tanto, la reduccién de la semana laboral en conjunto
aumenté el bienestar de los trabajadores y dio lugar a una mayor conciliacién.

licencias retribuidas, de conformidad con los principios de la Recomendacién sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares, 1981 (nim. 165).

Cuando se elabor6 este informe, habia algunos experimentos en curso relacionados con la semana de
trabajo reducida. Por ejemplo, Espafia puso en marcha un proyecto piloto de tres afios, dotado con 50
millones de euros, que permite a las empresas probar la reduccién de jornada con un riesgo minimo.
Durante el periodo de prueba, los costos de implantacion de la semana piloto de cuatro dias pueden
cubrirse al 100 por ciento el primer afio, al 50 por ciento el segundo y al 33 por ciento el tercero (Kassam
2021). Lo mas importante es que este proyecto piloto garantiza que no se pierdan puestos de trabajo ni
se reduzcan los salarios.

También esta en marcha en el Reino Unido un ambicioso proyecto piloto de implantacién de la semana de
cuatro dias, en el que participan mas de 70 organizaciones y que dirige el grupo sin &nimo de lucro 4 Day
Week Global, en colaboracién con el laboratorio de ideas Autonomy e investigadores de la Universidad
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de Cambridge, la Universidad de Oxford y el Boston College. El 88 por ciento de los encuestados en
un estudio elaborado por las organizaciones participantes sefialaron que la semana laboral de cuatro
dias funcionaba bien en su empresa; el 49 por ciento afirmaron que habia mejorado la productividad,
mientras que el 46 por ciento declararon que se habia alcanzado el mismo nivel de productividad con la
semana laboral reducida (Lockhart 2022).

Aunque muchos trabajadores tienen una semana laboral larga, aproximadamente una quinta parte de
las personas ocupadas trabajan pocas horas (a tiempo parcial) o incluso muy pocas horas, a pesar de
que muchas de ellas preferirian trabajar mas tiempo para ganar mas dinero (Fagan et al. 2014; OIT
2016). Es decir, se trata de trabajadores subempleados y, como hemos visto, en su mayoria son mujeres.
Estos trabajadores no solo perciben menos ingresos de los deseables, sino que soportan peores
condiciones de trabajo, pues los empleos a tiempo parcial suelen ofrecer unos salarios y una cobertura
de prestaciones relativamente inferiores; ademas, las personas con muy pocas horas de trabajo suelen
tener modalidades de trabajo a pedido, con horarios imprevisibles y una jornada muy variable de una
semana a otra. Ademas, desde el punto de vista empresarial, la mejora de las modalidades a pedido es
una opcidn sensata para muchas empresas, ya que mediante el disefio y la aplicacion de una ordenacién
del tiempo de trabajo equilibrada que incluya protecciones adecuadas para los trabajadores se pueden
evitar los altos costos de rotacién y el absentismo, ademas de obtener una mayor productividad y un
nivel mas alto de satisfaccion de los clientes.

Por lo tanto, es un reto fundamental para todos garantizar que las formas atipicas de empleo, incluido
el empleo a tiempo parcial con una semana laboral muy corta, se caractericen por una colaboracién
responsable con inclusion social y paridad de derechos y prestaciones. A tal efecto, se presentan a
continuacion algunas recomendaciones de politica especificas:

P Aplicar el principio de igualdad de trato entre los trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial
que desempefian trabajos comparables, consagrado en el Convenio nim. 175.

P Introducir garantias basicas de horas minimas de trabajo, incluyendo las debidas sanciones en caso
de incumplimiento.

P Adoptar instrumentos regulatorios que mitiguen algunas de las vulnerabilidades del trabajo a
tiempo parcial con una semana laboral muy corta, como el pago de primas por escasez de horas,
una remuneracién minima fija por los tiempos de espera no trabajados y/o prestaciones sociales/
de desempleo favorables.

» Comunicar a los trabajadores con suficiente antelacidn sus horarios de trabajo para que puedan
planificar adecuadamente su vida personal, incluidas sus responsabilidades familiares.

P Conceder licencias retribuidas (como licencias por enfermedad, vacaciones y licencias parentales)
de forma proporcional con respecto al personal a tiempo completo.

P Sensibilizar a los trabajadores sobre sus derechos laborales en estas modalidades, para
evitar la discriminacién, especialmente en el caso de las mujeres y los jévenes, que estan
sobrerrepresentados en este tipo de empleo a tiempo parcial.

P Proporcionar a esos trabajadores el mismo acceso a las oportunidades de desarrollo profesional
y formacién, en comparacién con el personal a tiempo completo, con el fin de ayudarles a realizar
con éxito la transiciéon de un empleo a tiempo parcial de muy pocas horas a un empleo regular a
tiempo parcial o a tiempo completo.

6.2.2 Politicas empresariales/organizativas

Junto a la reducciéon —o el aumento, segun los casos— de las horas totales de trabajo, otro aspecto de
suma importancia es la organizacién de las horas con el fin de promover un equilibrio saludable entre la
vida laboral y personal y de mejorar también los resultados empresariales. Como se ha demostrado en
este informe, la ordenacion del tiempo de trabajo (es decir, el horario laboral) puede tener efectos muy
divergentes, dependiendo del tipo especifico de ordenacién y de como esté estructurada. Si se estructura
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adecuadamente, la ordenacién del tiempo de trabajo puede ser ventajosa para los trabajadores y los
empleadores, ya que mejora las condiciones laborales y facilita la conciliacién del trabajo remunerado
con lavida personal, al tiempo que permite a los empleadores adaptar mejor sus recursos humanos a las
fluctuaciones de la carga de trabajo. La ordenacién del tiempo de trabajo también puede proporcionar
otros beneficios que aumentan la sostenibilidad de las empresas, como un menor nivel de absentismo,
una mayor tasa de retencion de los empleados actuales y la mejora de la contratacion de nuevos
empleados. Cuando la ordenacion se disefia y aplica correctamente, también puede mejorar el estado
animico y la actitud de los empleados, asi como la eficiencia operativa, lo que a su vez redunda en una
mejora de la productividad, la calidad y, en ultima instancia, los resultados empresariales (Golden 2012).

Basandose en las normas internacionales del trabajo relativas al tiempo de trabajo y a los trabajadores
con responsabilidades familiares, asi como en las conclusiones de recientes investigaciones sobre el
tiempo de trabajo y sus efectos (que se han resumido en el presente informe), la OIT identificé cinco
dimensiones significativas del trabajo decente en relacién con el tiempo de trabajo o «tiempo de trabajo
decente» (OIT 2007). La ordenacién del tiempo de trabajo debe:

P promover la saludy la seguridad;

P ser conveniente para la familia (family-friendly) y mejorar la conciliacién del trabajo y la vida privada
de los trabajadores;

P promover laigualdad de género;

v

aumentar la productividad y la competitividad de las empresas, y

P ofrecer alos trabajadores cierto grado de eleccién e influencia sobre sus horas de trabajo.

Estas cinco dimensiones proporcionan un conjunto de principios rectores que apuntan hacia el trabajo
decente en relacion con el tiempo de trabajo (véase informacién mas detallada en OIT 2007).

Para poner en practica un tiempo de trabajo decente, las empresas deben buscar posibilidades de
organizar las horasy los horarios de trabajo de forma que satisfagan las necesidades de los trabajadores
y, al mismo tiempo, cumplan las exigencias empresariales. Este enfoque beneficioso para todas las partes
toma en consideracién las preferencias de los trabajadores y de los empleadores, como se sugiere en
la Recomendacién nim. 116. No es posible abordar aqui todas las posibles modalidades de ordenacion
del tiempo de trabajo, pero la OIT ha elaborado una herramienta practica sobre el tiempo de trabajo
—la Guia para establecer una ordenacion del tiempo de trabajo equilibrada (OIT 2019)— con el fin de
ayudar a los mandantes de la OIT a estructurar e implantar nuevas formas de ordenacion del tiempo de
trabajo de una manera equilibrada que beneficie tanto a los trabajadores como a las empresas. En este
contexto, es importante subrayar la naturaleza especialmente problematica del trabajo a pedido, con sus
horarios variables e imprevisibles; las sugerencias de politica expuestas anteriormente en relacién con
los trabajadores a tiempo parcial se aplican también a los trabajadores a pedido. Ademas, las politicas
nacionales que promueven las modalidades de trabajo flexible, en particular las que establecen un
«derecho a solicitar» tales modalidades, pueden ayudar a que un amplio conjunto de empleados tenga
acceso al menos a algunos tipos de trabajo flexible (como el horario flexible y el teletrabajo). En efecto, la
utilidad de promover la conciliacion de la vida laboral y la vida privada ampliando el acceso a formas de
ordenacion flexible del tiempo de trabajo, asi como al teletrabajo, quedé reflejada en las conclusiones de
la tercera discusion recurrente sobre el empleo adoptadas por la Conferencia Internacional del Trabajo
en junio de 20222°,

29 «Medidas para apoyar la conciliacién de la vida laboral y la vida privada, incluso a través de marcos normativos que permitan
solicitar regimenes de trabajo flexible y de teletrabajo, que aseguren y que respeten los limites al tiempo de trabajo y que
contengan medidas de proteccién para que los trabajadores puedan desconectarse, de conformidad con la reglamentacién
nacional y por acuerdo entre las partes». Véase OIT, Resolucién y conclusiones relativas a la tercera discusién recurrente
sobre el empleo, Conferencia Internacional del Trabajo, 110.2 reunién, 2022, Conclusiones, parr. 11 g).



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_848637.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_848637.pdf
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Por ultimo, en la reflexion sobre cémo lograr una ordenacion equilibrada del tiempo de trabajo,
conviene tener también en cuenta la cuestion de la disponibilidad constante para el trabajo debido a
la conectividad de las TIC. Se trata de una cuestion emergente respecto de la cual, hasta la fecha, solo
se han emprendido algunas iniciativas en un reducido nimero de paises. Muchas de estas iniciativas
reflejan un nuevo enfoque de politica, denominado «derecho a la desconexidn», que constituye una
respuesta potencialmente eficaz a la disolucion de los limites entre el tiempo de trabajo remunerado
y los momentos normalmente reservados a la vida personal. Este enfoque intenta limitar los efectos
negativos de las TIC protegiendo el tiempo no laboral de los empleados para evitar este problema que
genera conflicto entre trabajo y vida privada y que afecta al bienestar°.

6.2.3 Conclusion

En la OIT Declaracion de Filadelfia de la OIT se afirma que «todos los seres humanos, sin distincion
de raza, credo o sexo tienen derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en
condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econémica y en igualdad de oportunidades» (art. II,
a)). En otras palabras, el trabajo remunerado va mas alla de la mera satisfaccién de las necesidades
materiales de los trabajadores, pues estos también han de tener la oportunidad de llevar una vida
personal satisfactoria; es decir, necesitan conciliar la vida laboral con su vida privada de forma saludable.

Como hemos visto en este informe, los dos componentes principales del tiempo de trabajo —las horas
y la ordenacién del tiempo de trabajo (horario laboral)— son factores clave para determinar en qué
medida los trabajadores pueden conciliar el trabajo remunerado con la vida privada a fin de satisfacer,
en particular, las responsabilidades familiares y otras necesidades personales. Por ejemplo, el tiempo
de trabajo excesivo (mas de 48 horas semanales) impide conciliar la actividad profesional y la vida
privada de los trabajadores, mientras que un menor nimero de horas puede facilitar la conciliaciényy, al
mismo tiempo, promover una mayor productividad. La ordenacién del tiempo de trabajo con horarios
previsibles y cierto grado de autonomia en la gestion del tiempo también puede ayudar a conciliar el
trabajo con la vida privada, mientras que los horarios imprevisibles tienen el efecto contrario. Mediante
la elaboracién y aplicacion de politicas y practicas progresistas acordes con los principios del tiempo de
trabajo decente, trabajadores y empleadores pueden beneficiarse de una sana conciliacién entre la vida
profesional y la vida privada.

30 Paraobtener recomendaciones detalladas sobre practicas eficaces de teletrabajo, incluida la desconexién del trabajo (que
puede ser un derecho legal o simplemente una buena préactica), véase OIT (2020).
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Anexo 1. Clasificacion de paises/territorios por grupo de ingresos (ingreso nacional bruto per capita)

En desarrollo
(ingresos bajos:

1005 délares EE. UU. 0 menos)
Afganistan

Benin

Burkina Faso

Burundi

Chad

Comoras

Eritrea

Etiopia

Gambia

Guinea

Guinea-Bissau

Haiti

Liberia

Madagascar

Malawi

Mali

Mozambique

Nepal

Niger

Republica Centroafricana
Republica Democratica del Congo

Republica Popular Democratica
de Corea

Republica Unida de Tanzania
Rwanda

Senegal

Sierra Leona

Somalia

Togo

Uganda

Zimbabwe

Emergentes
(ingresos medianos altos/
medianos bajos:
de 1006 a 3955 ddlares EE. UU.)
Angola

Armenia

Bangladesh

Bhutan

Bolivia (Estado Plurinacional de)
Cabo Verde

Camboya

Camerun

Congo

Cote d'Ivoire

Djibouti

Egipto

El Salvador

Eswatini

Filipinas

Georgia

Ghana

Guatemala

Honduras

India

Indonesia

Islas Salomén
Jordania

Kenya

Kirguistan

Lesotho

Marruecos
Mauritania

Mongolia

Myanmar

Nicaragua

Nigeria

Pakistan

Papua Nueva Guinea
Republica Arabe Siria
Republica de Moldova
Republica Democratica Popular Lao
Sahara Occidental
Santo Toméy Principe
SriLanka

Sudan

Tayikistan

Territorio palestino ocupado
Timor-Leste

Tanez

Ucrania

Uzbekistan

Vanuatu

Viet Nam

Yemen

Zambia

Emergentes
(ingresos medianos altos:
de 3956 a 12 235 délares EE. UU.)
Albania

Argelia

Argentina
Azerbaiyan

Belarus

Belice

Bosniay Herzegovina
Botswana

Brasil

Bulgaria

China

Colombia

Costa Rica

Croacia

Cuba

Ecuador

Federacién de Rusia
Fiji

Gabon

Guinea Ecuatorial
Guyana

Irdn (Republica Islamica del)
Iraq

Jamaica

Kazajstan

Libano

Libia

Macedonia del Norte
Malasia

Maldivas

Mauricio

México

Montenegro

Namibia

Panama

Paraguay

Peru

Republica Dominicana
Rumania

Samoa

Santa Lucia

San Vicente y las Granadinas
Serbia

Sudéfrica

Suriname

Tailandia

Tonga

Tarkiye
Turkmenistan

Venezuela (Republica
Bolivariana de)

Anexos

Desarrollados
(ingresos altos:
12 236 délares EE. UU. 0 mas)
Alemania

Arabia Saudita
Australia

Austria

Bahamas

Bahrein

Barbados

Bélgica

Brunei Darussalam
Canada

Chequia

Chile

Chipre

Dinamarca
Eslovaquia
Eslovenia
Emiratos Arabes Unidos
Espafia

Estados Unidos
Estonia

Finlandia

Francia

Grecia

Guam

Hong Kong (China)
Hungria

Irlanda

Islas del Canal
Islandia

Islas Virgenes Estadounidenses
Israel

Italia

Japén

Kuwait

Letonia

Lituania
Luxemburgo
Macao (China)
Malta

Noruega

Nueva Caledonia
Nueva Zelandia
Oman

Paises Bajos
Polinesia Francesa
Polonia

Portugal

Puerto Rico

Qatar

Reino Unido
Republica de Corea
Singapur

Suecia

Suiza

Taiwan (China)
Trinidad y Tabago
Uruguay



Anexo 2. Clasificacion de paises/territorios por regién

Africa

Africa Septentrional
Argelia

Egipto

Libia

Marruecos

Sahara Occidental
Sudan
Tanez

Africa Subsahariana

Africa Central

Angola

Camerun

Chad

Congo

Gabon

Guinea Ecuatorial
Republica Centroafricana

Republica Democratica del
Congo

Santo Toméy Principe

Africa Oriental
Burundi
Comoras
Djibouti
Eritrea
Etiopia
Kenya
Madagascar
Malawi
Mauricio
Mozambique

Republica Unida de
Tanzania

Rwanda
Somalia
Uganda
Zambia
Zimbabwe

Africa Meridional
Botswana
Eswatini
Lesotho
Namibia
Sudéfrica

Africa Occidental
Benin

Burkina Faso
Cabo Verde
Cote d'Ivoire
Gambia
Ghana

Guinea
Guinea-Bissau
Liberia

Mali
Mauritania
Niger

Nigeria
Senegal

Sierra Leona
Togo

Américas
América Latinay el Caribe

El Caribe

Bahamas

Barbados

Cuba

Haiti

Islas Virgenes de los
Estados Unidos
Jamaica

Puerto Rico

Republica Dominicana
Santa Lucia

San Vicentey las
Granadinas

Trinidad y Tabago

América Central
Belice

Costa Rica

El Salvador
Guatemala
Honduras
México
Nicaragua
Panama

América del Sur
Argentina

Bolivia (Estado Plurinacional
de)

Brasil
Chile
Colombia
Ecuador
Guyana
Paraguay
Perd
Suriname
Uruguay

Venezuela (Republica
Bolivariana de)

América del Norte
Canada
Estados Unidos

Estados Arabes

Arabia Saudita
Bahrein

Emiratos Arabes Unidos
Iraq

Jordania

Kuwait

Libano

Oman

Qatar

Republica Arabe Siria
Territorio palestino
ocupado

Yemen

Asiay el Pacifico

Asia Oriental
China

Hong Kong (China)
Japén

Macao (China)
Mongolia
Republica de Corea

Republica Popular
Democrética de Corea

Taiwan (China)
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Asia Sudoriental
y el Pacifico

Islas del Pacifico
Australia

Fiji

Guam

Islas Salomén
Nueva Caledonia
Nueva Zelandia
Papua Nueva Guinea
Polinesia Francesa Samoa
Tonga

Vanuatu

Asia Sudoriental
Brunei Darussalam
Camboya

Filipinas

Indonesia

Malasia

Myanmar

Republica Democratica
Popular Lao

Singapur
Tailandia
Timor Leste
Viet Nam

Asia Meridional

Afganistan

Bangladesh

Bhutan

India

Irén (Republica Islamica del)
Maldivas

Nepal

Pakistan

SriLanka

Europay Asia Central

Asia Central y Occidental

Asia Central
Kazajstan
Kirguistan
Tayikistan
Turkmenistan
Uzbekistan

Asia Occidental
Armenia
Azerbaiyan
Chipre
Georgia

Israel

Turkiye

Europa Oriental
Belarus

Bulgaria

Chequia

Eslovaquia
Federacién de Rusia
Hungria

Polonia

Republica de Moldova
Rumania

Ucrania

Europa Septentrional,
Meridional y Occidental

Europa Septentrional
Dinamarca

Estonia

Finlandia

Irlanda

Islandia

Islas del Canal
Letonia

Lituania

Noruega

Reino Unido de Gran
Bretafia e Irlanda del Norte

Suecia

Europa Meridional
Albania

Bosniay Herzegovina
Croacia

Eslovenia

Espafia

Grecia

Italia

Macedonia del Norte
Malta

Montenegro
Portugal

Serbia

Europa Septentrional,
Meridional y Occidental

Alemania
Austria
Bélgica
Francia
Luxemburgo
Paises Bajos
Suiza
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Anexo 3. Fuentes nacionales: lista de encuestas de hogares

Pais/territorio Ao Nombre de la encuesta
Afganistan 2017 Living Conditions Survey
Albania 2019 Labour Force Survey
Alemania 2019 European Union Labour Force Survey
Angola 2009 Inquérito Integrado sobre o Bem-estar da Populagdo
Arabia Saudita 2019 Labour Force Survey
Argentina 2019 Encuesta Permanente de Hogares
Armenia 2019 Labour Force Survey
Australia 2019 The Household, Income and Labour Dynamics in Australia (HILDA)
Austria 2019 European Union Labour Force Survey
Bangladesh 2017 Labour Force Survey
Barbados 2019 Labour Force Survey
Bélgica 2019 European Union Labour Force Survey
Belice 2019 Labour Force Survey
Benin 2018 Enquéte Modulaire Intégrée sur les Conditions de Vie des Ménages
Bolivia (Estado Plurinacional de) 2019 Encuesta de Hogares
Bosniay Herzegovina 2019 Labour Force Survey
Botswana 2019 Continuous Multi-Topic Household Survey
Brasil 2019 Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua
Brunei Darussalam 2019 Labour Force Survey
Bulgaria 2019 European Union Labour Force Survey
Burkina Faso 2018 Enquéte Régionale Intégrée sur I'Emploi et le Secteur Informel
Burundi 2014 Enquéte sur les conditions de vie des ménages
Cabo Verde 2015 Inquérito sobre o Saldrio Minimo
Camboya 2019 Labour Force Survey
Camerin 2014 Quatriéme Enquéte Camerounaise aupres des Ménages (ECAM4)
Canadé 2019 Labour Force Survey
Chequia 2019 European Union Labour Force Survey
Chile 2019 Encuesta Nacional del Empleo
China 2013 China Household Income Project
Chipre 2019 European Union Labour Force Survey
Colombia 2019 Gran Encuesta Integrada de Hogares
Comoras 2014 Enquéte sur I'emploi et le secteur informel aux Comores
Congo 2009 Enquéte sur I'emploi et le secteur informel
Costa Rica 2019 Encuesta Nacional de Hogares
Cote d'Ivoire 2019 Enquéte Nationale sur I'Emploi
Croacia 2019 European Union Labour Force Survey
Dinamarca 2019 European Union Labour Force Survey
Djibouti 2017 Sch)Jca;;rJ)é(me Enquéte Djiboutienne auprés des Ménages pour les Indicateurs
Ecuador 2019 Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo
Egipto 2019 Labour Force Survey
El Salvador 2019 Encuesta de Hogares de Propoésitos Mdltiples
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Anexo 3. Fuentes nacionales: lista de encuestas de hogare (continGa)

Pais/territorio Ao Nombre de la encuesta
Emiratos Arabes Unidos 2019 Labour Force Survey
Eslovaquia 2019 European Union Labour Force Survey
Eslovenia 2019 European Union Labour Force Survey
Espafia 2019 European Union Labour Force Survey
Estados Unidos 2019 Current Population Survey
Estonia 2019 European Union Labour Force Survey
Eswatini 2016 Labour Force Survey
Etiopia 2013 Labour Force Survey
Federacion de Rusia 2019 Labour Force Survey
Fiji 2016 Employment and Unemployment Survey
Filipinas 2019 Labour Force Survey
Finlandia 2019 European Union Labour Force Survey
Francia 2019 European Union Labour Force Survey
Gabon 2005 Direction Généra'le dela StatisFique et des Etudes Economiques,
Core Welfare Indicators Questionnaire Survey
Gambia 2018 Labour Force Survey
Georgia 2019 Labour Force Survey
Ghana 2015 Labour Force Survey
Grecia 2019 European Union Labour Force Survey
Guatemala 2019 Encuesta Nacional de Empleo e Ingresos
Guinea-Bissau 2018 Inquérito Harmonizado sobre as Condicdes de Vida dos Agregados Familiares
Guyana 2019 Labour Force Survey
Haitf 2012 Enquéte sur les conditions de vie des ménages
Honduras 2019 Encuesta de Hogares de Propdsitos Multiples
Hungria 2019 European Union Labour Force Survey
India 2019 Periodic Labour Force Survey
Indonesia 2019 National Labour Force Survey
Iran (Republica Islamica del) 2019 Labour Force Survey
Iraq 2012 Household Socio Economic Survey
Irlanda 2019 European Union Labour Force Survey
Islandia 2019 European Union Labour Force Survey
Islas Cook 2019 Labour Force Survey
Islas Marshall 2018 Household Income and Expenditure Survey
Islas Salomoén 2013 Household Income and Expenditure Survey
Israel 2017 Labour Force Survey
Italia 2019 European Union Labour Force Survey
Jamaica 2019 Labour Force Survey
Japon 2015 International Social Survey Programme
Jordania 2019 Labour Force Survey
Kenya 2019 Kenya Integrated Household Budget Survey
Kirguistan 2018 Labour Force Survey
Kiribati 2019 Household Income and Expenditure Survey
Kosovo 2019 Labour Force Survey
Lesotho 2019 Labour Force Survey
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Anexo 3. Fuentes nacionales: lista de encuestas de hogare (continGa)

Pais/territorio Ao Nombre de la encuesta
Libano 2019 Labour Force Survey
Liberia 2017 Labour Force Survey
Lituania 2019 European Union Labour Force Survey
Luxemburgo 2019 European Union Labour Force Survey
Macedonia del Norte 2019 Labour Force Survey
Madagascar 2015 Enquéte Nationale sur I'Emploi et le secteur Informel
Malawi 2012 Labour Force Survey
Maldivas 2016 Household Income and Expenditure Survey
Mali 2018 Enquéte Modulaire et Permanente auprés des Ménages
Malta 2019 European Union Labour Force Survey
Marruecos 2010 Morocco Household and Youth Survey
Mauricio 2019 Continuous Multi-Purpose Household Survey
Mauritania 2017 Enquéte Régionale Intégrée sur I'Emploi et le Secteur Informel
México 2019 Encuesta Nacional de Ocupaciony Empleo
Micronesia 2014 Household Income and Expenditure Survey
Mongolia 2019 Labour Force Survey
Montenegro 2019 Labour Force Survey
Mozambique 2015 Inquérito aos Orcamentos Familiares
Myanmar 2019 Labour Force Survey
Namibia 2018 Labour Force Survey
Nauru 2013 Household Income and Expenditure Survey
Nepal 2017 Labour Force Survey
Nicaragua 2014 Encuesta Nacional de Hogares sobre la Medicién del Nivel de Vida
Niger 2017 Enquéte Régionale Intégrée sur I'Emploi et le Secteur Informel
Nigeria 2019 General Household Survey Panel
Noruega 2019 European Union Labour Force Survey
Nueva Zelandia 2015 International Social Survey Programme
Paises Bajos 2019 European Union Labour Force Survey
Pakistan 2019 Labour Force Survey
Palau 2014 Household Income and Expenditure Survey
Panama 2019 Encuesta de Mercado Laboral
Paraguay 2019 Encuesta Permanente de Hogares
Peru 2019 Encuesta Nacional de Hogares
Polonia 2019 European Union Labour Force Survey
Portugal 2019 European Union Labour Force Survey
Reino Unido 2019 Labour Force Survey
Republica de Corea 2019 Labour Force Survey
Republica de Moldova 2018 Labour Force Survey
Republica Democratica del 2012 EnquéAte sur I'emploi, le secteur informel et sur la consommation des ménages
Congo (Enquéte 1-2-3)
Republica Democratica PopLIJ_IaacI; 2017 Labour Foree Survey
Republica Dominicana 2019 Encuesta Nacional Continua de Fuerza de Trabajo
Ribera Occidental y Franja 2019 Labour Force Survey

de Gaza
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Anexo 3. Fuentes nacionales: lista de encuestas de hogare (continGa)

Pais/territorio Ao Nombre de la encuesta
Rumania 2019 European Union Labour Force Survey
Rwanda 2019 Labour Force Survey
Samoa 2017 Labour Force Survey
Santa Lucia 2019 Labour Force Survey
Senegal 2016 Enquéte Nationale sur I'Emploi au Sénégal
Serbia 2019 Labour Force Survey
Seychelles 2019 Labour Force Survey
Sierra Leona 2014 Labour Force Survey
Singapur 2020 Labour Force Survey
Sri Lanka 2018 Labour Force Survey
Sudafrica 2019 Quaterly Labour Force Survey (QLFS)
Suecia 2019 European Union Labour Force Survey
Suiza 2019 European Union Labour Force Survey
Suriname 2016 Suriname Survey of Living Conditions
Tailandia 2019 Labour Force Survey
Taiwan (China) 2015 International Social Survey Programme
Tanzania 2020 Labour Force Survey
Tayikistan 2009 Living Standards Measurement Study
Timor Leste 2016 Labour Force Survey
Togo 2017 Enquéte Régionale Intégrée sur I'Emploi et le Secteur Informel
Tonga 2018 Labour Force Survey
Trinidad y Tabago 2016 Continuous Sample Survey of Population
Tlnez 2014 Labour Market Panel Survey
Turkiye 2019 Labour Force Survey
Tuvalu 2016 Household Income and Expenditure Survey
Uganda 2017 Labour Force Survey
Uruguay 2019 Encuesta Continua de Hogares
Vanuatu 2019 Household Income and Expenditure Survey
Venezuela' (Rgpublica 2017 Encuesta de Hogares por Muestreo
Bolivariana de)
Viet Nam 2019 Labour Force Survey
Yemen 2014 Labour Force Survey
Zambia 2019 Labour Force Survey
Zimbabwe 2019 Labour Force Survey
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Anexo 4. Anexo metodolégico en relaciéon con las estimaciones regionales y mundiales
expuestas en el capitulo 2

Las estimaciones mundiales y regionales expuestas en el capitulo 2 se refieren al niUmero de horas
efectivas de trabajo por semana® a cambio de una remuneracién o beneficios entre las personas
ocupadas de 15 afios 0 mas. A fin de garantizar la comparabilidad entre paises y tener en cuenta la falta
de informacién sobre las horas dedicadas a empleos adicionales en algunos paises, solo se computan las
horas trabajadas en el empleo principal. El acceso a microdatos representativos a nivel nacional permitié
la codificacién sistematica de las franjas horarias y el analisis de las diferencias en los patrones de tiempo
de trabajo en funcién de las caracteristicas sociodemograficas y las caracteristicas relacionadas con el
empleo, incluida la situacién laboral, el sector, la ocupacion y la naturaleza informal o formal del empleo
por género.

En el capitulo 2 se presentan dos tipos principales de indicadores.

(i) Promedio de horas efectivas de trabajo por semana. La principal ventaja de este indicador es que
proporciona un valor Unico correspondiente al valor medio del nimero de horas efectivamente
trabajadas en el mundo, por regiones o respecto de determinados grupos de trabajadores, pero
no proporciona datos sobre la distribucién de las personas ocupadas en relacién con sus horas de
trabajo. Como se muestra en el capitulo 2, dos grupos de trabajadores pueden tener un promedio
similar de horas efectivas de trabajo por semanay, sin embargo, encontrarse en situaciones muy
disimiles en cuanto a su distribucién a lo largo del espectro de horas efectivas de trabajo por semana.
La comparacién de los trabajadores del sector informal con los del sector formal constituye un buen
ejemplo de ello. Existe una convergencia hacia algo mas de 44 horas de trabajo semanales en ambos
grupos a nivel mundial. Sin embargo, la mayoria de los trabajadores en empleos formales tienen mas
probabilidades de trabajar dentro de la franja de «horas normales», mientras que los trabajadores
en empleos informales estan sobrerrepresentados en los dos extremos —semana laboral larga o
corta (a tiempo parcial)—, lo que repercute en los ingresos, en la capacidad de cumplir los criterios
para acogerse a las prestaciones de la seguridad social, en la exposicion a riesgos para la seguridad
y la salud, y en la conciliacidn del trabajo con la vida privada. La seqgunda categoria de indicadores
sobre la distribucion de los trabajadores por horas de trabajo semanales es esencial para subsanar
esta deficiencia.

(ii) Distribucion de las personas ocupadas por franjas horarias. Este indicador permite identificar a los
trabajadores que se encuentran dentro o fuera de lo que puede considerarse el «intervalo normal» de
horas de trabajo semanales, a saber, entre 35y 48 horas semanales (grafico A.4.1). Los trabajadores
situados «fuera del intervalo de horas normales de trabajo» son, por un lado, aquellos que trabajan a
tiempo parcial (semana de trabajo corta de menos de 35 horas), incluida una subcategoria que tiene
una semana de trabajo muy corta (de menos de 20 horas); y, por otro lado, aquellos que tienen una
semana de trabajo larga (de mas de 48 horas).

» Grafico A.4.1 Umbrales de tiempo de trabajo utilizados para clasificar a los trabajadores
en funcién de su nimero de horas efectivas de trabajo por semana

Semana de trabajo corta o Semana de trabajo larga

¢ ial
a tiempo parcia > 48 horas/semana
< 35 horas/semana

Semana de trabajo muy corta

< 20 horas/semana

20 horas 35 horas 48 horas

31 Respecto de los conceptos de horas efectivas de trabajo y horas habituales de trabajo, véase OIT, Resolucién sobre la
medicién del tiempo de trabajo, decimoctava Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo, 2008. Solo se tuvieron
en cuenta las horas de trabajo habituales cuando no se disponia de informacién sobre las horas de trabajo reales.
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Para obtener las estimaciones a nivel mundial, se aplicé una codificacién sistematica y unificada de las
horas efectivas de trabajo a los microdatos procedentes de las encuestas nacionales de hogares de
160 paises?2. Esos 160 paises representan el 81,2 por ciento de los 187 Estados miembros de la OIT y el
95,3 por ciento de la poblacion ocupada mundial de 2019 de 15 afios o0 mas (cuadro A.4.1).

» Cuadro A.4.1 Cobertura de la base de datos estadisticos de la OIT sobre el tiempo de trabajo,

2019

Numero de paises Cobertura de paises Cobertura del empleo

abarcados (porcentajes) (porcentajes)

Mundo 160 81,2 95,3
Por regién y subregion
Africa 43 78,2 90,1
Africa Septentrional 3 42,9 63,5
Africa Subsahariana 40 83,3 94,5
Américas 28 84,8 98,7
América Latina y el Caribe 26 83,9 97,9
América del Norte 2 100,0 100,0
Estados Arabes 7 58,3 76,0
Asia y el Pacifico 37 80,4 98,0
Asia Oriental 5 62,5 97,7
Asia Sudoriental y el Pacifico 23 82,1 94,7
Asia Meridional 9 90,0 99,9
Europa y Asia Central 37 80,4 98,0
Europa Septentrional, Meridional y Occidental 30 100,0 100,0
Europa Oriental 8 80,0 83,0
Asia Central y Occidental 7 63,6 57,9
Por grupo de paises segln su nivel de ingresos
Paises de ingresos bajos 20 69,0 789
Paises de ingresos medianos 88 84,6 96,3
Paises de ingresos medianos-bajos 44 86,3 95,6
Paises de ingresos medianos-altos 44 83,0 96,9
Paises de ingresos altos 52 81,3 97,7

32 Se han utilizado conjuntos de microdatos de ILOSTAT para un gran ndmero de paises.
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Estimaciones mundiales y regionales para 2019 como referencia. Las estimaciones mundiales sobre
el nimero y la proporcién de trabajadores de 15 afios o mas basadas en su nimero de horas efectivas
de trabajo en el empleo principal tienen como afio de referencia 2019. Los datos de entrada de paises
individuales abarcan los afios de 2005 a 202033, y en un 68 por ciento de los paises se refieren a 2018 o
2019. Los datos de empleo de referencia de 2019 utilizados para la extrapolacidon proceden de las series
de estimaciones modelizadas de la OIT*.

Dado que los paises con datos faltantes representan menos del 5 por ciento del empleo mundial, no
se realizaron estimaciones directas de los datos faltantes en los paises sin informacion disponible.
Respecto de un indicador determinado, las estimaciones mundiales y regionales de las proporciones
(como la proporcién de personas ocupadas que trabajan menos o mas de determinados umbrales de
horas efectivas de trabajo) se obtienen a partir del promedio ponderado de las proporciones nacionales
correspondientes al Ultimo afio disponible (basadas en las fuentes enumeradas en el anexo 3). La
ponderacién aplicada a cada pais o territorio corresponde al denominador del indicador examinado,
tomando los datos de 2019 de las series de estimaciones modelizadas de la OIT para el empleo total
por género, situacién laboral, ocupacion y sector, segun proceda. Las agrupaciones regionales que se
mantienen en este informe se refieren a dos niveles: las regiones generales de la OIT y las subregiones
generales de la OIT?> (véase el anexo 2). La clasificacién de paises o territorios por grupos de ingresos
se basa en la clasificacién del Banco Mundial de paises/territorios en cuatro grupos de ingresos (véase
el anexo 1).

33 Losdatos anteriores a 2010 se refieren a cuatro paises: en un pais corresponden a 2005y tres paises corresponden a 2009;
los datos de 2020 corresponden a dos paises sobre los que no se disponia de otros datos cercanos al afio de referencia de
2019.

34 Véase OIT, «Estimaciones modelizadas de la OIT (base de datos ILOEST)». En este informe se ha utilizado la actualizacién
de noviembre de 2021.

35 Véase OIT, «Agrupaciones de paises», donde se agrupan los paises o territorios por regién de la OIT y grupo de ingresos
del Banco Mundial.
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