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RESUMEN

La legislacién laboral chilena comienza con la publicacion del primer Cédigo del
Trabajo el afio 1931, dentro del cual se limita la jornada laboral a 48 horas semanales.
Esta situacion persiste hasta el 2001, afio en que el Congreso Nacional aprobé el
Proyecto de Ley N° 19.759, dentro del contexto de una Reforma Laboral impulsada en ese
tiempo. Una de las materias que aborda dicho cuerpo legal es la reduccion de la jornada
de trabajo de 48 a 45 horas semanales, entrando en vigencia a partir del 01 de Enero de
2005. Los objetivos que pretende alcanzar esta reduccién de la jornada laboral semanal
son multiples, entre los que destacan: el cumplimiento de las recomendaciones dictadas
por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la proteccion del derecho de los
trabajadores a gozar del tiempo suficiente para el descanso, la vida familiar y social, y
todas aquellas actividades que lo pueden trasformar en un ser integral, entre otros.

El presente estudio evalia el cumplimiento y los efectos de la nueva jornada
laboral, percibida tanto por los trabajadores como por los empleadores de una muestra no
aleatoria de pequefias empresas de la Region de Valparaiso, mediante la aplicaciéon de un
instrumento especialmente disefiado. Se hace un andlisis comparativo entre diversas
variables de interés, con el uso de herramientas de estadistica descriptiva, considerando
la situacién antes de la reforma laboral del 2001, su periodo de aplicaciéon voluntaria y
desde su implementacién obligatoria en Enero de 2005, asi como experiencias similares

observadas en otros paises.

Los resultados de este estudio entregan evidencias de que, al menos para las
empresas de la muestra, la Ley N° 19.759 ha tenido mayoritariamente efectos positivos,
tanto desde la perspectiva de los trabajadores como de los empleadores, a pesar de que
éstos manifiestan algunas deficiencias en cuanto a aspectos de formalizacion (registro de
horas realizadas), fiscalizacion y total de horas trabajadas a la semana, producto de la
nueva distribucion de las jornadas laborales. EI mayor tiempo disponible es, en general,
utilizado para actividades familiares y de desarrollo personal, que redundan en una mejor
calidad de vida, cumpliendo con los propdésitos de la nueva jornada, en forma similar a lo

experimentado por otros paises que han implementado medidas similares.



MARCO TEORICO

1. Antecedentes generales.

Hasta la Revolucién Industrial, los trabajadores de practicamente todo el mundo se
encontraban en una posicion de desamparo legal o evidente desequilibrio respecto de sus
empleadores, en cuanto al resguardo de sus derechos mas béasicos. Habia una relacion
laboral en que los trabajadores estaban obligados por toda la vida o por plazos
excesivamente largos a prestar servicios a sus empleadores, generalmente bajo

deplorables condiciones de seguridad, salubridad y salariales.

Llegando al siglo XIX, la realidad que se presenta en occidente, en especial
Europa y América, muestra que la jornada de trabajo superaba las 12, 14 y méas horas
diarias, o al equivalente a 70 u 80 horas semanales. Por otro lado, en 1829, en Estados
Unidos comienza a crecer un movimiento en pos de disminuir las horas de trabajo. Las
organizaciones obreras aumentaban, pero no eran suficientes como para producir un
cambio en sus condiciones laborales y sociales, por lo que las jornadas seguian siendo

excesivamente extensas.(22)

En octubre de 1884, la Federacion Norteamericana del Trabajo promovié una
mocién para que a partir del 1° de Mayo de 1886 se redujera la jornada laboral a 8 horas
diarias. Esta Federacion estaba compuesta por mas de 25 asociaciones de artesanos y
llamo a todas las organizaciones sindicales para que apoyaran esta iniciativa, a la que se
agrego una convocatoria a huelga nacional si en esa fecha la mocion no se cumplia. Los
efectos inmediatos de esta convocatoria fueron fundamentalmente dos: por una parte,
s6lo 200.000 trabajadores lograron la reduccién de la jornada laboral y, por otro lado, las
manifestaciones masivas sufrieron una brutal represion, especificamente en la ciudad de
Chicago, con resultado de varias muertes y centenas de heridos. Este hecho se

conmemora anualmente en el Dia Internacional del Trabajador.(15)

En Chile, durante los primeros afios del siglo XX, las leyes existentes eran
escasas, poco aplicadas y poco fiscalizadas, por lo cual se produjeron numerosas

huelgas, dentro de las cuales las mas notables ocurrieron en la zona salitrera del pais, las



que lentamente fueron produciendo conciencia en la sociedad nacional de que era
necesario estudiar las causas de estos movimientos sociales y solucionar los problemas
que denunciaban, mediante la promulgacion de una adecuada legislacion. En el afio 1918
se cre6 una comision de parlamentarios para estudiar los problemas del norte, que

inform6 acerca de la necesidad de dictar leyes relativas a la Legislacion Laboral. (12)

2. La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT).

A raiz de situaciones ocurridas en distintos paises similares a las descritas en el
parrafo anterior, y la accién de los movimientos sociales que emergian por todo el mundo,
se cred la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), que se origind por el tratado de
paz de Versalles celebrado en el afio 1919, después de la Primera Guerra Mundial, dentro
del cual se explican los motivos de la creaciébn de este organismo, y que pueden ser

resumidos en tres: (21)

e La busqueda de la paz mundial: se establece como principio que la paz mundial
sélo es posible en la medida que se avance en la justicia social interna de los
paises, sefialando que "existen, para muchas personas, condiciones de
trabajo que comportan la injusticia social, la miseria, las privaciones y que
esto engendra un desencanto tal que pone en peligro la paz y la armonia

universales".

e La lucha por la justicia social: se toma conciencia de la necesidad de mejorar las
condiciones laborales de millones de trabajadores a través del mundo, partiendo
de una reglamentacion minima que contemple aspectos como "la fijacion de una
duracion maxima de la jornada y de la semana de trabajo...”, el reclutamiento
de la mano de obra, la lucha contra el desempleo, la garantia de un salario que
asegure las condiciones de existencia adecuadas, la proteccion de los
trabajadores contra las enfermedades generales y profesionales y los accidentes
resultantes del trabajo, la proteccién de los menores, adolescentes y de las

mujeres, las pensiones a ancianos e invalidos, entre otros.



e Hacia la cooperacion internacional: esta idea, avalada ya desde el siglo XIX y las
primeras conferencias del trabajo, se fundaba, ademas, en una razén de orden
econdmico que exigia que todos los paises firmantes se preocuparan de llevar a la

practica las disposiciones de la OIT.

Desde su creacion en 1919, la Organizacion Internacional del Trabajo ha dado
maxima prioridad a la elaboracion y adopciéon de normas internacionales sobre las horas
de trabajo. En el tratado de paz de Versalles, por el que se establecid la OIT, se previo
expresamente la “reglamentaciéon de las horas de trabajo, fijacion de la duracion
maxima de la jornada y de la semana de trabajo” entre las medidas imprescindibles

para mejorar las condiciones de trabajo.

Del mismo modo, la adopcién de la jornada de 8 horas diarias o de 48 horas
semanales como la norma a la que se debia aspirar, en los casos en que todavia no se
habia conseguido, era uno de los métodos y principios de especial importancia que todas
las agrupaciones industriales debian esforzarse por aplicar en la medida en que sus
circunstancias particulares lo permitieran. El hecho de que la adopcion de la jornada de 8
horas diarias como norma internacional figurase entre las prioridades de la comunidad
internacional respondia a una de las principales demandas formuladas por las

organizaciones de trabajadores antes de la Primera Guerra Mundial.

Las dos propuestas alternativas del Tratado de Versalles, la jornada de 8 horas
diarias o0 de las 48 horas semanales. Se examinaron en la primera reunién de la
Conferencia Internacional del Trabajo, celebrada en Washington DC en octubre de 1919.
Esas propuestas diferian en algunos aspectos importantes. El principio de la jornada de 8
horas diarias suponia la instauracion de una semana de 56 horas si se trabajaba los 7
dias a la semana, practica frecuente en algunos sectores, procesos u ocupaciones que
debian llevarse a cabo de manera ininterrumpida. En cambio, si se combinaba con media
jornada libre y un dia de descanso semanal, el nimero de horas de trabajo podia quedar
reducido a menos de 48 semanales. Con las 48 horas semanales se garantizaba que el
promedio de horas de trabajo no superaria las 8 horas diarias durante 6 dias, aunque se
permitia que hubiera dias en los que se trabajaran mas horas si éstos se compensaban
con otras jornadas mas cortas (por ejemplo, medio dia libre). En el proyecto presentado

por el Comité de Organizacion como base para la discusion del tema en la reunion de la



Conferencia se recogia el principio de las 48 horas semanales, pero se dejaba que ésta
decidiera cudl de los dos principios adoptaria.

2.1 Convenios de la OIT.

En el mismo afio de su creacion, la OIT aprobo6 el convenio N° 1 que limita la
jornada de trabajo a 48 horas semanales o 8 horas diarias, el cual fue suscrito por varios
paises, dentro de los cuales se encuentra Chile. Esta organizacion, a partir de esa fecha,
se ha preocupado especialmente del tema, a través de la creacion de varios convenios
posteriores que obligan su cumplimiento a los miembros que la ratifiquen, ademas de

varias recomendaciones, de caracter no obligatorias.(18)

e Convenio N° 1.

El Convenio N° 1 sobre las horas de trabajo (industria),1919, contenia una
combinacién de los dos principios mencionados en el Tratado de Versalles con respecto a
todos los trabajadores industriales. Este Convenio se aplica a las personas empleadas en
todas las empresas industriales publicas o privadas, o en sus dependencias, cualquiera
gue sea su naturaleza, con excepcioén de aquellas en que sélo estén empleados los
miembros de una misma familia. En el Convenio se limita la duracion del trabajo a 8 horas
diarias y a 48 horas semanales en las empresas industriales en general, y a 56 horas por
semana en el caso de los trabajos cuya realizacién continua, por razén de la naturaleza
misma del trabajo. También se prevé la posibilidad de trabajar determinado promedio de
horas durante cierto periodo, asi como excepciones permanentes y temporales a la norma
general. En el Convenio se establece el deber de dictar los reglamentos previa consulta
con las organizaciones interesadas de empleadores y de trabajadores para determinar el
namero maximo de horas extraordinarias que puedan ser autorizadas en cada caso, y se
puntualiza que la tasa salarial correspondiente a dichas horas extraordinarias sera
aumentada, en al menos un 25 por ciento con respecto al salario normal. Asi pues, desde
un punto de vista conceptual, en el Convenio N° 1 se establece, por una parte, una norma
general (la jornada de 8 horas diarias y de 48 horas semanales) y autoriza, por otra parte,

un namero limitado de excepciones concretas.



La idea fundamental subyacente al Convenio N° 1 es que la combinacion de las
normas de la jornada de 8 horas diarias y de 48 horas semanales de trabajo debe
incorporarse a la legislacion nacional a modo de limite juridico a las horas de trabajo, que
debe establecer el poder legislativo y de cuyo cumplimiento se han de encargar los
organos ejecutivos competentes del Estado.

La norma no aspiraba a establecer simplemente una semana basica a partir de la
cual se pudiese calcular las horas normales y determinar el momento en el que debiese
comenzar el pago de horas extraordinarias con una tasa de remuneracién superior. Una
norma de ese tipo no hubiera fijado un limite de horas de trabajo, a menos que hubiera
mediado un acuerdo al respecto entre los empleadores y los trabajadores. Por
consiguiente, con ella no se hubiera ofrecido proteccion frente al cansancio excesivo ni
garantizado un tiempo de ocio razonable y oportunidades de recreo y vida social, objetivo

que perseguian las disposiciones pertinentes del Tratado de Versalles.

e Convenio N° 30.

Mientras que el Convenio N° 1 sélo abarca a los trabajadores industriales, el
Convenio N° 30 sobre las horas de trabajo (comercio y oficinas), 1930, adoptado en la 142
reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo, celebrada en 1930, aplica los mismos
principios de la jornada de trabajo de 8 horas diarias y de 48 horas semanales a las
personas empleadas en los sectores del comercio y las oficinas. EI Convenio N° 30 se
aplica al personal empleado en establecimientos comerciales, oficinas de correos,
telégrafos y teléfonos, establecimientos y administraciones cuyo personal efectla
esencialmente trabajos de oficina y en establecimientos que revisten un caracter a la vez
comercial e industrial, a menos que se consideren establecimientos industriales. En el
Convenio se limitan las horas de trabajo de las personas a 48 horas semanales y a 8
horas diarias. Se prevé cierta flexibilidad en la distribucion de las horas de trabajo por
semana, siempre que el trabajo de cada dia no exceda de diez horas. En el Convenio se
autoriza, en determinadas condiciones, a prolongar la jornada de trabajo para recuperar
las horas pérdidas en caso de interrupcion general del trabajo motivado por fiestas
locales, causas accidentales o fuerza mayor, cuestion que no se aborda en el Convenio
N° 1.



En virtud del Convenio N° 30, en casos excepcionales, los reglamentos de la
autoridad publica podran autorizar la distribucion de las horas de trabajo en un periodo
superior a una semana, siempre que la duracion media del trabajo por semana, calculada
sobre el nimero de semanas consideradas, no exceda de 48 horas semanales y que en

ningun caso las horas diarias de trabajo excedan de diez.

En el Convenio también se contempla la posibilidad de conceder excepciones
permanentes y temporales a la norma general. El objetivo del Convenio N° 30 es hacer
extensivas las disposiciones relativas a las horas de trabajo establecidas por el Convenio
N° 1 a todas las personas no abarcadas por esta norma, con la salvedad del personal
empleado en la agricultura, la navegacion maritima e interior, la pesca y el servicio
doméstico. Se consideré que las decisiones tomadas en Washington en favor de los
trabajadores industriales debian complementarse y completarse con decisiones en ese
mismo sentido que beneficiaran a los trabajadores asalariados, de manera que también
tuvieran garantias de proteccion internacionales que les pusieran en pie de igualdad con

los trabajadores del sector industrial.

e Otros Convenios.

Las actividades normativas de la OIT en materia de horas de trabajo no
concluyeron con la adopcién del Convenio N° 30. Entre 1919 y 2004 se ha adoptado al
respecto un total de 16 convenios y 11 recomendaciones, ademas de convenios y
recomendaciones de temas relacionados, como el descanso semanal, las vacaciones
pagadas, la organizacion de los horarios de trabajo y el trabajo nocturno, en particular el
Convenio N°14 sobre el descanso semanal (industria), 1921; el Convenio N°106 sobre el
descanso semanal (comercio y oficinas), 1957; y el Convenio N°132 sobre las vacaciones

pagadas,1970.

El Convenio N°47 sobre las cuarenta horas, 1935 dispone que todo Miembro de la
Organizacién Internacional del trabajo que ratifique el presente Convenio se declara a
favor del principio de las 40 horas semanales, aplicado en forma tal que no implique una
disminucion del nivel de vida de los trabajadores, y se obliga a aplicar este principio a las
diversas clases de empleos, de conformidad con las disposiciones que prescriban otros

convenios ratificados por dicho Miembro.
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El Convenio N° 14 establece que todo el personal empleado en cualquier empresa
industrial, publica o privada, o en sus dependencias, debera disfrutar, en el curso de cada
periodo de 7 dias, de un descanso que comprenda como minimo 24 horas consecutivas.

Del mismo modo, el Convenio N° 106, sefiala que todas las personas a las que se
aplique dicho convenio tendran, en principio, derecho a un periodo de descanso semanal

ininterrumpido de 24 horas, como minimo, en el curso de cada periodo de 7 dias.

Finalmente, el Convenio N° 132, indica que toda persona a quien se aplique este
convenio tendra derecho a vacaciones anuales pagadas de una duraciébn minima
determinada. Todo Miembro que ratifique el convenio especificard la duracion de las
vacaciones en una declaracién anexa a la ratificacion, pero las vacaciones no seran en

ningln caso inferiores a tres semanas laborales por un afio de servicios.

3. Nuevas tendencias en el mundo del trabajo.

En las dltimas décadas se han producido en el mundo cambios considerables en
relacion con la jornada laboral y la distribucion del tiempo de trabajo. Se han consolidado
nuevas modalidades de empleo, como por ejemplo el trabajo a tiempo parcial. En algunos
paises se ha reducido la duracion del trabajo, para generar empleos, mientras que en
otros se ha alargado, y el tiempo del trabajo ya no se organiza tomando como base de
calculo la semana o el afio, sino que se adoptan modalidades de distribucion mas

flexibles.

Son cada vez mas los trabajadores para quienes la duracion del trabajo se esta
convirtiendo en un elemento variable o flexible del empleo, subordinado principalmente al
tipo de demanda que deben satisfacer las empresas en las que trabajan. El tiempo de
trabajo esta siendo objeto de una normalizacion en términos de lo que en ocasiones se
conoce como “periodos compensados”, en que el promedio de horas de trabajo a las
que se aplican tasas de remuneracion basicas debe ajustarse a un nivel acordado. Esas
normas se apartan de las modalidades establecidas en muchos paises, ya que en ellas se
prevén periodos flexibles, en vez de rigidos, de tiempo de trabajo normal, por ejemplo

sobre una base diaria, semanal o anual. Ademas, el tiempo de trabajo difiere y varia cada
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vez mas al conjugarse diversos factores econdmicos, tecnologicos y culturales. La
semana laboral estd dando paso a sistemas de horas medias calculadas en intervalos de
tiempo mas dilatados.

Ademés, el proceso de globalizacion y la resultante intensificacion de la
competencia, vinculados con el desarrollo de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones, y las nuevas tendencias de la demanda del consumidor de bienes y
servicios, han tenido importantes repercusiones en los métodos de produccion y en la
organizacion del trabajo. Desde la perspectiva de la empresa, la tendencia a intensificar la
utilizacion del capital, reducir los costos laborales, administrar los recursos humanos de
manera innovadora, y responder a las demandas diversificadas de los clientes han dado
lugar a la creacion de estrategias empresariales, tales como nuevos métodos de
produccién flexible (justo a tiempo, produccion ajustada, etc.) y una distribucion del

trabajo, incluida su duracién, mucho mas flexible.

Desde la perspectiva de los trabajadores, se han registrado profundos cambios
demograficos, en particular el ingreso cada vez mayor de la mujer en el mercado de
trabajo remunerado y el consiguiente incremento de la feminizacién de la mano de obra; y
la creciente preocupacion por la calidad de la vida laboral. Estos cambios han conformado
las necesidades y preferencias de los trabajadores en relacién a la vida laboral, incluidas
las relativas a la duracion y el horario de trabajo, que difieren segun las caracteristicas del
trabajador, tal vez mas significativamente por motivos de género, y también en relacion
con el ciclo de vida de cada trabajador. Todos esos cambios se reflejan en una diversidad
de formas de distribucion de la duracion del trabajo, que difieren del trabajo tradicional a
tiempo completo, permanente y semanal. En cuanto a su duracion el trabajo puede ser a
tiempo parcial, a tiempo flexible y cuentas en “bancos de tiempo”, donde los trabajadores
pueden acreditar o tomar sus horas como si se tratara de dinero en un banco, el “trabajo
sobre llamada” (la persona trabaja cuando es necesario), y la promediacion de la

duracion del tiempo de trabajo durante periodos de hasta un afio.

El resultado final de esa evolucion significa un incremento en la diversificacion y la
individualizacion de las horas de trabajo, asi como, a menudo, el aumento de la tensién
entre las exigencias empresariales y las necesidades y preferencias de los trabajadores

en relacién con la duracién del trabajo. Asi, ademas de las preocupaciones a largo plazo
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relativas a la duracion del trabajo y a la seguridad y salud de los trabajadores, han surgido
nuevas preocupaciones, relacionadas con la seguridad y la estabilidad del empleo, la
compensacion salarial y no salarial, y la capacidad de los trabajadores de establecer un
equilibrio entre el trabajo remunerado y el resto de sus vidas.

4. Tiempo de trabajo.

4.1 Concepto de tiempo de trabajo segin los convenios.

Para la mejor comprension de este estudio, es necesario considerar las distintas
definiciones de tiempo de trabajo que existen, tanto a nivel internacional como local, a

veces tratado en los documentos bajo el concepto de horas de trabajo.

En el Convenio N° 1 de la OIT no se definen las horas de trabajo. Sin embargo,
después de la adopcion de esta norma, se presentd una propuesta en este sentido en la
Conferencia de Ministros del Trabajo, celebrada en Londres en 1926. En ella se acord6
gue por horas de trabajo se designara “el tiempo durante el cual el personal esté a
disposicion del empleador”. Quedarian excluidos los periodos de descanso,
enunciados de conformidad con lo previsto en el articulo 8 del Convenio N° 1, durante los
cuales el personal no se halle a disposicion del empleador. Esta definicién se incorpor6

posteriormente al Convenio N° 30.

En los dos Convenios se definen las horas de trabajo atendiendo a criterios de
disponibilidad para el empleador. Sin embargo, los Convenios no hacen referencia acerca
de si un periodo de tiempo debe computarse o no como horas de trabajo en aquellos
casos en que los trabajadores estén tan sélo presentes en el lugar de trabajo, sin realizar
tarea alguna. Por lo tanto, lo que se establece en ambos Convenios es que los
trabajadores estan obligados a realizar la tarea entregada por el empleador, 0 a estar a

disposicion de este Ultimo hasta la asignacion de dicha tarea.
En este sentido, los periodos de descanso durante los cuales los trabajadores

deben permanecer en el lugar de trabajo podrian considerarse como una situacion

intermedia. En efecto, por un lado no se espera en regla general que los trabajadores

13



realicen labor alguna durante ese tiempo, mientras que por otro no pueden abandonar el
local de trabajo, luego carecen de libertad para planificar su propio tiempo y sus
desplazamientos. También pueden existir diferencias en cuanto a la naturaleza del
periodo de descanso y al lugar en que se toma ese periodo. En algunos casos, el
trabajador puede hacer una pausa, pero debido al breve periodo de descanso, es posible
gue no pueda dejar el local del trabajo, aunque pueda descansar en un sector distinto del
lugar de trabajo. En otros casos, el empleador puede permitir al trabajador que tome un
descanso, pero exigirle que permanezca en el sitio de trabajo o en un lugar no alejado,
para estar disponible cuando se le solicite. Es necesario establecer una distincion entre
horas de trabajo y horas de descanso que a su vez deberian basarse en la determinacion
de si, durante los lapsos de tiempo considerados, los trabajadores estan obligados a
realizar las tareas que les ha entregado el empleador o, de estar a disposicion de él hasta
gue se les asigne o requiera la realizacion de una tarea. Si la respuesta en ambos
supuestos es afirmativa, esos periodos deberian considerarse como horas de trabajo, con
arreglo a los principios enunciados en los Convenios. Por el contrario, si los trabajadores
no estan a disposicioén del empleador durante esos periodos de descanso, no hay razon

para que los descansos sean contabilizados como horas de trabajo.

Otra forma de distribucién del trabajo en cuanto al alcance de las horas de trabajo
y los criterios relativos a estar a disposicion del empleador, es la situacion de los
trabajadores sobre llamada o en periodo de disponibilidad laboral inmediata a peticion.
Ninguno de los Convenios se refiere expresamente a esta situacion. El periodo de
“trabajo sobre llamada”, por lo general incluye situaciones en que el empleador exige
gue el trabajador ya sea permanezca en su hogar, o en un lugar establecido o pueda ser
contactado telefébnicamente en el caso de que se requiera que vaya a trabajar. Sin
embargo, puede presentarse considerables variantes en las circunstancias en que un

trabajador se encuentra en esa situacion.

La cuestion de si el periodo de trabajo sobre llamada se incluye en el horario de
trabajo o en la duracion del tiempo de trabajo ha sido objeto de decisiones judiciales en
contextos que difieren de la redaccién de los Convenios, aunque en un caso relativo a la
Directiva 93/104/CE, la redaccion es en cierto modo similar a la que figura en los
Convenios. En el articulo 2 de la Directiva se define el tiempo de trabajo como “todo

periodo durante el cual el trabajador permanezca en el trabajo, a disposicién del
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empresario y en ejercicio de su actividad o de sus funciones, de conformidad con
las legislaciones y/o practicas nacionales”. El periodo de descanso se define como
“todo periodo que no sea de tiempo de trabajo”. Aunque la redaccibn no es
exactamente la misma, existe una pronunciada semejanza en el sentido que en ningun
caso se hace referencia al trabajo sobre llamada, aunque se indica que el trabajador se
encuentra a disposicion del empleador.(9)

Si bien esas interpretaciones permiten aclarar algunos aspectos, en definitiva se trata
de la redaccion de los mencionados Convenios y su contexto. Deberia establecerse una
clara distincién entre periodos de trabajo, periodos de descanso y periodos en que el
trabajador permanece a disposicion del empleador sin realizar efectivamente un trabajo.
Cabe mencionar que los criterios de estar a disposicién del empleador no exigen que se
esté exclusivamente a esa disposicion y al parecer, permite al trabajador utilizar parte de
su tiempo en sus actividades personales o, para expresarlo de otro modo, la utilizacion de
la frase a disposicion del empleador no impide que el trabajador pueda realizar algunas
actividades personales. La cuestion es en qué medida el trabajador se ve limitado a
realizar actividades personales durante las horas de atencion continuada, para ser
considerado que esta efectivamente a disposicion del empleador. Esto debera
considerarse segun las circunstancias de cada caso. De ese modo, el tiempo transcurrido
sobre llamada puede o no considerarse como horas de trabajo en el sentido de los
Convenios, segun la medida en que el trabajador vea limitada la posibilidad de realizar
actividades personales durante ese periodo. Sin embargo, deberia hacerse hincapié que
en cuando ese tiempo se calcula como horas de trabajo, el trabajador tendra derecho a
recibir una remuneracion por ese tiempo por concepto de horas de trabajo (incluidas las
horas extraordinarias). Si ese periodo de tiempo no se considera como horas de trabajo,
el trabajador tendr4 derecho de todos modos a percibir algun tipo de remuneracion, en
reconocimiento del tiempo transcurrido sobre llamada, siempre que se hayan establecido

claramente las condiciones del trabajo sobre llamada.
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4.2 Excepciones al tiempo de trabajo establecido por la OIT.

4.2.1 Concepto y tipos de excepciones.

Tanto en el Convenio N° 1 como en el Convenio N° 30 se prevén algunas
excepciones al principio de la jornada laboral de 8 horas y de 48 horas semanales. Ambos
Convenios permiten a los empleadores organizar el horario laboral con arreglo a las
variaciones de las actividades de la empresa durante un cierto periodo mediante la
asignacion de tareas que se rebasen los limites normales del horario de trabajo
establecido para la empresa. Al igual que respecto a la distribucion de las horas de
trabajo, las disposiciones de los Convenios N° 1 y N° 30 en materia de excepciones
reflejan también la necesidad de alcanzar un equilibrio entre las necesidades de los
empleadores y los intereses de los trabajadores, que permita a los empleadores ajustar
los horarios de actividad y que proteja a los trabajadores mediante ciertos mecanismos de
salvaguardia. Al autorizar las excepciones al horario de trabajo normal, ambos Convenios
definen las circunstancias en que tales excepciones son aceptables, asi como el
procedimiento para determinar el nimero maximo de horas de trabajo permitibles y las
correspondientes remuneraciones por horas extraordinarias. También, establecen
diversos requisitos para la autorizacion de tales prérrogas del horario laboral.

En ambos Convenios se sefialan dos tipos de excepciones:

e excepciones permanentes.

e excepciones temporales o periddicas.

Las excepciones permanentes pueden definirse como “aquellas en que el
trabajo ha de realizarse necesariamente y con carécter regular fuera de las horas
normales de trabajo para atender a las necesidades permanentes de una empresa,
de modo que sea posible prever el momento exacto en que han de desempefiarse

las tareas”.

Las excepciones temporales o periddicas pueden definirse como “excepciones
previstas para aquellos supuestos en que la actividad laboral ha de desempefiarse
en ocasiones fuera del horario de trabajo para atender las necesidades temporales
de una empresa cuando no es posible prever el periodo exacto durante el

que se ha de realizar tal actividad”.
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En virtud de ambos Convenios, las excepciones permanentes y temporales han
de determinarse mediante reglamentos establecidos por la autoridad publica, que se
dictaran sélo tras consultar con las organizaciones pertinentes, cuando las haya. En el
Convenio N° 30 también se hace especial hincapié en los acuerdos colectivos, si los
hubiere, concertados entre las organizaciones de empleadores y de trabajadores.

Para los fines de ambos Convenios, el concepto de horas extraordinarias abarca
s6lo las horas trabajadas en exceso del horario hormal en casos de excepcidén temporal.
Como recordé la Comision de Expertos en su Estudio general de 1967, en situaciones de
excepcién permanente las horas adicionales de trabajo deberian considerarse no como
horas extraordinarias, sino como horas de trabajo ordinarias permitidas para ciertas
categorias de trabajo y para ciertos establecimientos. Esta distincibn hace que en
situaciones de excepcion permanente se haya excluido la obligacién de pagar las horas
adicionales trabajadas en una tasa inferior al salario basico aumentado en un 25 por

ciento.

4.2.2 Circunstancias en que pueden permitirse excepciones.

4.2.2.1 Excepciones permanentes.

Se entienden como tales aquellas que ocurren en cada afio durante un periodo de

muchos afios o, incluso, se prevé durante toda la duracion de la actividad laboral.

e Trabajo intermitente a causa de la naturaleza del mismo.

La expresion trabajo intermitente a causa de la naturaleza del mismo, tal como se
utiliza en los Convenios, se refiere a la “actividad laboral no relacionada con la
produccién propiamente dicha y que, por sus caracteristicas, abarca largos
periodos de inactividad en que los trabajadores no tienen que realizar actividades
fisicas ni dedicar una atencién continuada, permaneciendo en sus puestos de

trabajo sélo para atender a posibles llamadas”.
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e Trabajo complementario y preparatorio.

Los conceptos de trabajo complementario y de trabajo preparatorio, tal como se
utilizan en los Convenios, se refieren “al trabajo que debe ejecutarse necesariamente
fuera del limite asignado al trabajo general de un establecimiento, o de los limites
establecidos para el horario de trabajo del resto de las personas empleadas en el

establecimiento”.

e Otras excepciones permanentes.

El Convenio N° 30 permite aplicar excepciones permanentes en almacenes y
otros establecimientos en que las caracteristicas del trabajo, el nimero de personas
empleadas, entre otras variables, hagan inaplicable el horario laboral sefialado en los
articulos 3y 4.

4.2.2.2 Excepciones temporales o periddicas.

Se entiende como tales aquellas que ocurren de forma imprevista en la actividad

laboral.

e Por sobrecarga de trabajo.

Las excepciones temporales estan autorizadas por el Convenio N° 1 en los casos
de aumento extraordinario del trabajo y por el Convenio N° 30, con objeto de: evitar la
pérdida de mercancias perecederas o evitar poner en peligro los resultados técnicos del
trabajo; posibilitar trabajos especiales, tales como inventarios o preparacion de balances
contables, dias de compensacion, liquidaciones, y comprobacion y cierre de cuentas; y
casos de aumento extraordinario del trabajo debido a circunstancias especiales. Estas
excepciones son similares en el sentido de que la necesidad de trabajar horas
extraordinarias responde al aumento de la carga de trabajo. Las razones especificas de
ese aumento pueden ser sin embargo diferentes, y el volumen de trabajo adicional no
tiene por qué ser imprevisto (o imprevisible). Puede deberse a la indole especial de la
propia actividad, si ésta experimenta periédicamente un aumento en ciertas épocas del

afo, a un incremento subito de pedidos debido a acontecimientos imprevistos, o bien a la
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imposibilidad de determinar con exactitud la hora en que terminara un trabajo o un
proceso por la propia naturaleza de éste. En tales casos, es probable que la necesidad de
realizar ocasionalmente horas extraordinarias subsista siempre. Tales situaciones
pueden darse cuando el empleador asume mayor volumen de trabajo del que los
empleados podran desempenfiar en el horario laboral normal. En tales casos, las horas
extraordinarias permiten agilizar o aumentar la produccion, o hacer frente a una
sobrecarga de pedidos, aunque el exceso de trabajo no esté directamente relacionado

con la naturaleza de la actividad.

Existen diferencias entre la excepcién temporal prevista en el Convenio N° 1 para
casos de aumento excepcional del trabajo y la excepcion temporal contemplada en el
Convenio N° 30 para situaciones de aumento extraordinario del trabajo. Aunque en el
Convenio N° 30 la aplicacion de esta excepcién esta condicionada a una situacién en que
normalmente no puede esperarse que el empleador recurra a otras medidas, el Convenio

N° 1 no impone ningun requisito adicional en ese sentido.

e Por Accidentes, trabajo urgente y fuerza mayor.

En virtud del Convenio N° 1, el limite de horas de trabajo previsto en el articulo 2
de dicho instrumento podra ser sobrepasado en caso de accidente o grave peligro de
accidente, cuando deban efectuarse trabajos urgentes en las maquinas o en las
instalaciones, o en caso de fuerza mayor; pero solamente en lo indispensable para evitar
una grave perturbacion en el funcionamiento normal de la empresa. Por otra parte, en el
Convenio N° 30 se dispone que los reglamentos de la autoridad publica determinaran las
excepciones temporales que puedan concederse en caso de accidente o grave peligro de
accidente, en caso de fuerza mayor o de trabajos urgentes que deban efectuarse en las
maquinas o en las instalaciones, pero solamente en lo indispensable para evitar una

grave perturbacion en la marcha normal del establecimiento.

Aunque las excepciones permitidas en caso de accidente, fuerza mayor o trabajo
urgente vienen definidas en términos muy similares en ambos Convenios, hay entre ellos
diferencias significativas a ese respecto. En el Convenio N° 1 las excepciones por causa
de accidente, fuerza mayor o trabajo urgente no figuran entre las excepciones temporales.

Por consiguiente, y a diferencia del Convenio N° 30, el Convenio N° 1 no obliga a incluir
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ese tipo de excepciones en los reglamentos de la autoridad publica previa consulta con
las organizaciones interesadas de empleadores y de trabajadores.

4.2.3 Limites al nimero total de horas extraordinarias.

4.2.3.1 Determinacién de los limites.

Ni en el Convenio N°1 ni en el Convenio N° 30 se prevén limites concretos
al nimero total de horas extraordinarias que esta permitido trabajar durante un periodo
especificado en casos de excepcion permanente o temporal. EI Convenio N° 1
Unicamente indica que, para cada excepcion, el nimero maximo de horas extraordinarias
vendra determinado por la autoridad publica por la via reglamentaria. Del mismo modo, el
Convenio N° 30 prevé que, salvo en los casos de excepciéon temporal por causa de
accidente, fuerza mayor o trabajo urgente, los reglamentos establecidos por la autoridad
publica deberan determinar el numero de horas de trabajo extraordinarias que podran

permitirse al dia y, para las excepciones temporales, al afio.

Aunque en ambos Convenios la determinacioén de limites especificos al numero
total de horas extraordinarias se deja al arbitrio de las autoridades competentes, ello no
significa que éstas gocen de facultades ilimitadas al respecto. Teniendo presente la idea
de los Convenios, cabe deducir que dichos limites deberan ser razonables y concordante
con el objetivo general de dichas normas, que es: fijar la jornada de 8 horas diarias y de
48 horas semanales como norma juridica para los horarios de trabajo, con el fin de
proteger al trabajador frente a una fatiga indebida, de asegurarle un tiempo de ocio

razonable y de otorgarle oportunidades de diversion y de vida social.

En los documentos publicados por la OIT se plantea que, antes de determinar el
limite de horas extraordinarias que deberia considerarse razonable en determinadas
excepciones, la autoridad publica deberia evaluar con detenimiento la intensidad del
trabajo en cuestién, el cansancio fisico o mental que podria ocasionar, y las
consecuencias negativas que éste podria acarrear al empleado y a la poblacién en su
conjunto. Cuanto mas intenso sea el trabajo, mayor sera su potencial generador de fatiga.
Y cuanto mas graves sean las consecuencias negativas de ese cansancio, mas bajo

deberia ser el limite razonable que se autorice para una excepcion determinada.
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4.2.3.2 Limites a las excepciones en la legislacion internacional.

En las legislaciones de cada pais, los limites prescritos al nimero total de horas
extraordinarias no suelen reflejar la distincion establecida en los Convenios entre
excepcion permanente y temporal. Por lo general, hay un solo limite legal aplicable tanto a
las excepciones permanentes como a las temporales, aunque frecuentemente no es
extensivo a los casos de accidente, trabajo urgente y fuerza mayor, que pueden estar
sujetos a horarios especiales ajenos a las disposiciones por las que se rigen las

excepciones a los horarios de trabajo normales.

4.3. Las horas de trabajo en la legislacion extranjera y sus practicas nacionales.

En algunos paises las definiciones legales del concepto de horas de trabajo se
apartan considerablemente del enfoque seguido en los Convenios. Segln muchas de
ellas, para considerar que durante un periodo determinado se han realizado horas de
trabajo no basta con que durante el mismo el empleado esté a disposicion del empleador.
También es necesario, y a veces incluso esencial, que el empleado esté presente en el
lugar de trabajo, realice tareas bajo la direccién o supervision del empleador o bien no

tenga la posibilidad de abandonar el lugar de trabajo.

Como por ejemplo, en Estonia las horas de trabajo son el tiempo establecido por
ley, disposiciones administrativas, convenio colectivo, contrato de empleo o convenio
entre las partes, durante el cual los empleados deben realizar sus tareas bajo la direccion
y supervision del empleador. Asi también en Finlandia, las horas de trabajo son el tiempo
gue un empleado dedica al trabajo y durante el cual debe estar presente en un lugar de
trabajo y a disposicion del empleador. Los periodos de descanso diarios no estan
comprendidos en el horario de trabajo si durante los mismos el empleado tiene la
posibilidad de abandonar el lugar de trabajo. Tampoco lo est4d el tiempo de

desplazamiento si no forma parte del trabajo.

El planteamiento adoptado por algunos paises con respecto a la conveniencia de
considerar como horas de trabajo el “periodo de disponibilidad laboral inmediata” o el
“periodo de trabajo sobre llamada” también se aparta de los principios relativos a las

horas de trabajo en que se fundamentan los Convenios.
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Otro enfoque posible consiste en incluir en las horas de trabajo determinados
tipos de periodos de disponibilidad laboral inmediata y en excluir algunos otros. Por
ejemplo en Estados Unidos, el Departamento de Trabajo ha emitido reglamentos en cuya
virtud el tiempo que el empleado pasa en su domicilio en disponibilidad laboral podra ser o
no objeto de compensacion, en funcion de que las restricciones impuestas al empleado

impidan a este ultimo dedicar libremente su tiempo a sus actividades personales.

Estos planteamientos a pesar de diferir entre si surten un efecto similar en la
medida en que reducen el ambito de la expresion horas de trabajo en la legislacion

nacional respectiva, en comparacion con el concepto utilizado en los Convenios.

5. Distribucién del tiempo de trabajo.

5.1 El horario de trabajo estandar.

Si bien, en virtud de los Convenios, el tiempo de trabajo es de 8 horas diarias y de 48
horas semanales, en algunos paises su legislacién interna fija limites inferiores a esta
cifra, y en otros, aun cuando la norma juridica fije un tope similar al del convenio de la
OIT, la mayoria de los trabajadores (a tiempo completo) tienen tiempos de trabajo
menores; en tal caso se habla de “tiempo estandar de trabajo”, pudiendo citarse en los
siguiente ejemplos: En Australia la duracion del tiempo de trabajo es entre 38 y 40 horas
por semanas, en China, Eslovenia y Republica Centroafricana su duracion es de 8 horas
diarias y 40 horas semanales, y en Brasil, Honduras y México la duracion es de 8 horas

diarias y 44 horas semanales.

En adelante, se abordan los distintos tipos de distribucion del tiempo de trabajo.
5.2 Distribucién del tiempo de trabajo semanal.

Aungue la duracion total de la jornada y de la semana de trabajo pueda ser similar
en los distintos paises, existen, no obstante, diferencias significativas entre ellos en

cuanto a la distribucion de las horas de trabajo a lo largo de la jornada. Asi, por ejemplo,

en el Brasil las horas de trabajo en las empresas son, por norma general, de las 8 AM a
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las 6 PM, con una pausa de las 12 PM a 2 PM para almorzar y descansar. En
Bangladesh, el horario de trabajo estandar predominante es de las 8 AM a las 5 PM., con
un descanso de 1 hora incluido en este periodo. En Dominica, los horarios de trabajo van
delas8 AM alal PMydelas 2 PM a las 4 PM En Namibia, los horarios de trabajo son
de las 8 AM a las 5 PM de lunes a viernes, y de las 8 AM a la 1 PM el sabado.

5.3 Distribucion del tiempo de trabajo no semanal. (19)

e Trabajo atiempo parcial.

El trabajo a tiempo parcial es el método de distribucion del tiempo de trabajo que
se utiliza cuando se realiza un trabajo con un horario inferior al que corresponderia a una
jornada a tiempo completo. Las modalidades especificas de reglamentacion juridica del
trabajo a tiempo parcial pueden variar significativamente de un pais a otro. No en todos
los casos éste se encuentra reglamentado por el Codigo del Trabajo u otra ley laboral de
ambito general; también puede estar contemplado en reglamentos o directrices

especiales.

La distribucién del trabajo a tiempo parcial no deberia plantear problemas
especiales en lo que respecta a la aplicacion de los requisitos de los Convenios N° 1y N°
30, siempre que la duracién normal de la jornada y de la semana laboral en un pais dado
no rebase los limites prescritos por los Convenios. De otro modo, podria originar una
situacién en la que la duracion del trabajo inferior al horario de trabajo a tiempo completo

excediese aun de los limites normales establecidos por los Convenios.

e Semanas de trabajo concentradas.

Las semanas de trabajo concentradas son un método de distribucion del tiempo de
trabajo con el que las horas normales de trabajo semanales se distribuyen entre menos
dias. Si es preciso que se trabaje los fines de semana, puede reducirse en concepto de
compensacion el promedio de horas de trabajo semanales. Para cubrir los dias de trabajo
adicionales, pueden adaptarse los horarios de rotacion de los turnos o se puede contratar

a trabajadores a tiempo parcial.
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Deberia prestarse especial atencion para garantizar que la aplicacion de la
distribuciébn mediante semanas de trabajo concentradas no vulnere las normas prescritas

por los Convenios N° 1y N° 30.

Para ser compatible con el Convenio N° 1, la distribucion mediante semanas de
trabajo concentradas en los establecimientos industriales deberia cumplir al mismo tiempo
las dos condiciones siguientes:

» Que en la distribucién se prevea que la jornada laboral no exceda de 9 horas,
siempre que el nimero de horas de trabajo de uno o mas dias de la semana sea
inferior a 8 horas.

» Que la distribucién haya sido aprobada por la autoridad publica competente o
mediante un acuerdo entre las organizaciones o los representantes de los

empleadores y los trabajadores.

Para mantener la compatibilidad con el Convenio N° 30, debera garantizarse que en
las semanas concentradas en el comercio y las oficinas, la jornada laboral no exceda de
10 horas. A diferencia de lo dispuesto en el Convenio N° 1, en el Convenio N° 30 se prevé
gue tal distribucion puede adoptarse sin la aprobacién oficial de la autoridad publica
competente, o sin un acuerdo entre las organizaciones de empleadores y de trabajadores

0 sus representantes

e Distribucion mediante horarios escalonados.

Los horarios escalonados se utilizan para organizar el tiempo de trabajo cuando
los trabajadores o grupos de trabajadores comienzan y terminan de trabajar a horas
ligeramente diferentes, pero fijas, Un sistema de horarios escalonados puede ofrecer a los
trabajadores discrecionalidad, dentro de ciertos limites, al permitirseles fijar la hora a la
gue comienzan y terminan de trabajar. Sin embargo, una vez que se han elegido las horas
a las que se comienza y termina (0 una vez que las ha fijado el empleador), éstas
permanecen inmutables. También pueden adoptarse pausas escalonadas para almorzar y

descansatr.

La adopcién de los horarios escalonados no deberia plantear problemas

especiales en lo que respecta a la aplicacion de las exigencias planteadas en los
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Convenios N° 1 y N° 30, siempre que la duracion diaria y semanal del trabajo resultante
de esta distribucion no exceda de los limites prescritos por los Convenios.

e Duracion variable de los turnos diarios.

La instauracion de turnos diarios de duracion variable es un método que permite

establecer horarios de trabajo con turnos cuya duracion varia de un dia a otro.

La aplicacién de la ordenacion con turnos diarios de duracién variable puede

plantear determinados problemas de compatibilidad con los Convenios N° 1y N° 30.

Para ser compatible con el Convenio N° 1, la distribucion del tiempo de trabajo con
turnos diarios de duracion variable en los establecimientos industriales deberia garantizar
gue el numero promedio de horas trabajadas en un periodo maximo de tres semanas no
exceda de 8 horas diarias ni de 48 semanales. Cuando el empleador desee fijar un
periodo superior a tres semanas como base de calculo, podra hacerlo solamente a través
de un acuerdo entre las organizaciones de trabajadores y empleadores transformados en
reglamento por la autoridad al que dicho acuerdo haya sido presentado. Asimismo, el
namero promedio de horas trabajadas por semana, a lo largo del nimero de semanas

contemplado en dicho acuerdo, no deberia exceder de 48 horas.

Para ser compatible con el Convenio N° 30, la distribucion con turnos diarios de
duracion variable en el comercio y las oficinas deberia garantizar que las horas diarias de
trabajo no excedan de 10 horas. Cuando en tal distribucién se fije un periodo de una
semana como base de célculo, no se requerird que la autoridad publica elabore un
reglamento. Si el empleador deseare utilizar un periodo superior a una semana como
base de célculo, de conformidad con el Convenio N° 30, podra hacerlo solamente en
casos excepcionales en que las circunstancias en las que deba realizarse el trabajo no
permitan aplicar los limites prescritos por los articulos 3 y 4. Ademas, este tipo de
distribucion podré adoptarse solamente mediante reglamentos elaborados por la autoridad
publica, previa consulta con las organizaciones de trabajadores y empleadores. A
diferencia del Convenio N° 1, el Convenio N° 30 no requiere acuerdo previo alguno entre
las organizaciones de trabajadores y empleadores, sino Unicamente la celebracion de

consultas con ellas 30. Con arreglo a lo dispuesto en el Convenio N° 30, el promedio de
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horas de trabajo a lo largo del nimero de semanas incluidas en el periodo considerado no
ha de exceder de 48 horas semanales y en ningun caso de las horas diarias excederan de
10 horas.

¢ Horas de trabajo computadas anualmente.

La distribucion de las horas de trabajo mediante un computo anual es un método
que permite calcular las horas de trabajo sobre una base anual, en lugar de semanal.
Cuando se respetan los limites minimos y maximos de la duraciéon normal del dia y de la
semana de trabajo, no se paga por horas extraordinarias. La utilizacién de este método
permite adaptar el tiempo de trabajo a las variaciones estacionales, o de otro origen, ya
sea de la oferta o de la demanda. Las remuneraciones se suelen pagar sobre la base de
un promedio correspondiente a todo el afio. La distribucion de las horas de trabajo con

base en un cémputo anual puede conjugarse con el trabajo por turnos.

La aplicacion de la distribucion de las horas de trabajo computadas anualmente

puede contravenir algunas de las hormas prescritas por los Convenios N° 1y N° 30.

Para ser compatible con el Convenio N° 1, toda distribucion de las horas de trabajo
mediante un computo anual en los establecimientos industriales deberia cumplir las tres
condiciones siguientes:

» que la distribucion se adopte en un caso excepcional, en el que se reconozca que

los limites de 8 y 48 horas resultan inaplicables.

» que la distribucion se adopte mediante un acuerdo entre las organizaciones de
trabajadores y empleadores transformados en reglamento por el gobierno al que
dicho acuerdo haya sido presentado.

» que el numero medio de horas trabajadas por semana a lo largo del nimero de

semanas al que se aplique dicho acuerdo no exceda de 48 horas.
De conformidad con el Convenio N° 30, toda distribucion de las horas de trabajo

mediante un cémputo anual en el comercio y las oficinas deberia reunir las tres

condiciones siguientes:
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» que la distribucién se adopte en un caso excepcional en el que se reconozca que
las circunstancias en las que debe realizarse el trabajo no permiten aplicar los
limites prescritos por los articulos 3y 4.

» que el promedio de horas de trabajo a lo largo del nimero de semanas incluidas
en el periodo no exceda de 48 horas por semana y que no excedan de 10 las
horas de trabajo diarias, y

» que la distribucién se adopte a través de reglamentos elaborados por la autoridad
publica previa consulta con las organizaciones de trabajadores y empleadores (no
se requiere que entre las organizaciones de trabajadores y empleadores medie

acuerdo previo alguno, sino Unicamente la celebracion de consultas).

e Horario flexible.

La distribucion mediante horarios flexibles se utiliza para permitir que los
trabajadores establezcan sus propios horarios de trabajo dentro de limites concretos,
aunque en este tipo de distribucion se suele requerir que los trabajadores estén presentes

durante periodos de presencia obligatoria previamente establecidos.

Para ser compatible con el Convenio N° 1, la distribucion mediante horarios
flexibles en los establecimientos industriales, en que se utiliza un periodo de una semana
como base de calculo de las horas de trabajo, deberia reunir las siguientes dos
condiciones:

» que en la distribucién se prevea una duracién diaria del trabajo inferior o igual a 9
horas, siempre que el numero de horas de trabajo de uno o mas dias de la
semana sea inferior a 8 horas.

» que la adopcion de la distribucion sea aprobada por la autoridad publica
competente, o0 mediante un acuerdo entre las organizaciones o los representantes

de los empleadores y los trabajadores.

En los casos en los que se utilice un periodo superior a una semana para el célculo de
las horas de trabajo, la distribucion mediante horarios flexibles, para ser conforme con el
Convenio N° 1, deberia reunir las tres condiciones siguientes:

» que la distribucion se adopte en un caso excepcional, en el que se reconozca que

no podran aplicarse los limites de8 y de 48 horas.
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» que la distribucion se adopte a través de un acuerdo entre las organizaciones de
trabajadores y de empleadores transformado en reglamento por la autoridad al que
se haya presentado dicho acuerdo.

» que el nimero promedio de horas trabajadas por semana, a lo largo del nimero de
semanas a las que se aplique el acuerdo, no exceda de 48 horas.

Para ser compatible con el Convenio N° 30, la distribucién mediante horarios flexibles
en el comercio y las oficinas en que se utilice un periodo de una semana como base de
calculo de las horas de trabajo deberia garantizar que la duracién diaria del trabajo no
exceda de 10 horas. En tales casos, no se requerird que la autoridad publica elabore

reglamentos.

Cuando se fije un periodo superior a una semana para calcular las horas de trabajo, la
distribucion mediante horarios flexibles, para ser compatible con el Convenio N° 30,
deberia reunir al mismo tiempo las tres condiciones siguientes:

» que la distribucion se adopte en un caso excepcional, en el que las circunstancias
en las que deba realizarse el trabajo no permitan aplicar las disposiciones de los
articulos 3y 4.

» que el promedio de horas de trabajo a lo largo del nimero de semanas incluidas
en el periodo no exceda de 48 horas por semana y las horas de trabajo por dia no
excedan de diez.

» que la distribucién se adopte a través de reglamentos elaborados por la autoridad
publica previa consulta con las organizaciones de trabajadores y de empleadores
(el Convenio N° 30 no requiere acuerdo previo alguno entre las organizaciones de

trabajadores y empleadores, sino Unicamente la celebracion de consultas). (19)

e Trabajo sobre llamada.

Esta modalidad ya ha sido mencionada en la definicion de tiempo de trabajo.
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6. Medidas para la aplicacién del contenido de los Convenios.

6.1 Tipos de medidas de aplicacion.

Ademas de las disposiciones sustantivas por las que se establecen normas
relativas a las horas de trabajo, tanto el Convenio N° 1 como el Convenio N° 30 contienen
disposiciones destinadas a la aplicacion efectiva de estas normas. Cabe destacar que, a
menos que tal aplicacion éste garantizada, los propésitos de las normas no podrian

alcanzarse. En ambos Convenios se prevé la aplicacién de sus disposiciones mediante:

¢ la notificacion de las horas de trabajo y de descanso.
¢ el mantenimiento de registros.
e una inspeccion adecuada.

e la imposicion de sanciones.

6.1.1Notificacién de las horas de trabajo y de descanso.

De conformidad con el Convenio N° 1, para facilitar la aplicacion de sus
disposiciones, debe exigirse a cada empleador que dé a conocer, por medio de avisos
colocados en un lugar visible de su establecimiento u otro lugar conveniente, o en
cualquier otra forma aprobada por la autoridad nacional, las horas en que comience y
termine el trabajo, y si el trabajo se realiza por equipos, las horas en que comience y
termine el trabajo de cada equipo. Las horas tienen que fijarse de manera que no excedan
de los limites sefialados en la norma y, una vez notificadas, no podran modificarse sino en
el modo y con la forma de aviso aprobados por la autoridad, y que dé a conocer, en la
misma forma, los descansos concedidos durante la jornada de trabajo que no se
consideren comprendidos en las horas de trabajo. El Convenio N° 30 impone a los
empleadores obligaciones parecidas, excepto por la ausencia de una obligacion relativa a
la modificacion de las horas. A pesar de lo anterior, en los paises subscriptores de ambos
convenios se pueden observar una amplia variedad de métodos de notificacion de las
horas de trabajo, que no se limitan a la colocacion de avisos, sino que en muchos casos
se proveen diferentes modalidades legales para asegurar la completa y oportuna
informacién hacia los trabajadores respecto de sus condiciones laborales, en particular en

cuanto a sus tiempos de trabajo, horarios y descansos. Por ejemplo, en Alemania se
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exige al empleador que haga copias de la Ley sobre las horas de trabajo y de los
reglamentos y convenios colectivos pertinentes, asi como de los convenios de empresa o
acuerdos de servicios oportunos, que han de ponerse a disposicion de los trabajadores

para su consulta.

6.1.2 Registros del tiempo de trabajo.

En virtud del Convenio N° 1, se exige a todo empleador que inscriba en un
registro, en la forma aprobada por la legislacion de cada pais o por un reglamento de la
autoridad competente, todas las horas extraordinarias efectuadas de acuerdo con los
articulos 3 y 6 del Convenio. De conformidad con el Convenio N° 30, se exige a todo
empleador que inscriba en un registro, en la forma aprobada por la autoridad competente,
todas las horas de trabajo extraordinarias efectuadas en virtud del parrafo 2 del articulo 7,
y el importe de su remuneracion. A diferencia del Convenio N° 30, el Convenio N° 1 no
exige especificamente la inscripcion en registros de los salarios pagados por las horas de

trabajo extraordinarias.

En la legislacion de varios paises pueden encontrarse disposiciones especificas
por las que se exige a los empleadores que inscriban en registros las horas de trabajo
extraordinarias. Por ejemplo, en Suecia de conformidad con la Ley de Horas de Trabajo,
el empleador debe inscribir en registros las horas efectuadas sobre llamada, las horas
extraordinarias y las horas suplementarias. Los empleados tienen derecho,
personalmente o por medio de un representante, a inspeccionar estos registros, al igual
gue las organizaciones sindicales que representan a los empleados en el lugar de trabajo.
El Gobierno, o la Administracion sueca sobre el medio ambiente de trabajo que actue por
mandato del Gobierno, puede dictar reglamentos relativos a la manera en que deben

mantenerse tales registros.
6.1.3 Inspecciones al cumplimiento del tiempo de trabajo.

Aunque el Convenio N° 1 no contiene ninguna disposicion especifica en materia de
inspeccion, el Convenio N° 30 exige explicitamente que los miembros que lo hayan

ratificado adopten las medidas necesarias para garantizar una inspeccion adecuada. Si

bien el Convenio propiamente dicho no especifica cuales deberian ser estas medidas,
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puede obtenerse orientacibn sobre su naturaleza en el Convenio N° 81 sobre la
Inspeccion del Trabajo, de 1947, y en la Recomendacién respectiva.

El control de la observancia de las disposiciones relativas al tiempo de trabajo se
ejerce normalmente mediante visitas de inspeccion efectuadas por el Servicio de
Inspeccién del Trabajo o su equivalente local. Pero, en otros paises esta funcion es
ejercida ademas por otros organismos. Por ejemplo, en Lituania ademas de la supervision
por el Servicio Estatal de inspeccion del trabajo, tal control lo ejercen también los
sindicatos; en Tunez, las actividades del Servicio de Inspeccién del Trabajo en esta esfera
se complementan con las de la policia y la guardia nacional; un caso especial es el Reino
Unido, donde las responsabilidades en materia de control o inspeccién se reparten entre

varios organismos publicos.

6.1.4 Imposicion de sanciones.

Las sanciones por violacion de las disposiciones en materia de duracién del
trabajo prescritas por cada legislacién nacional consisten normalmente en sanciones
pecuniarias. Los métodos utilizados para determinar la cuantia exacta de estas sanciones
varian de un pais a otro. El monto de la sancion se establece como una proporcién del
salario minimo o basico. Por ejemplo, en Costa Rica, la violacion de las disposiciones
sobre duracién del trabajo puede dar lugar a una sancién pecuniaria que oscila desde 1
hasta 23 salarios basicos. En otros casos, la legislacion prescribe sanciones con montos
fijos. Por ejemplo, en Canada, las sanciones pueden ir desde 500 hasta 10.000 ddlares
canadienses, dependiendo de la infraccion. En algunos casos, las sanciones pecuniarias
pueden complementarse con sanciones penales, incluida la prision. En Dinamarca, por
ejemplo, es posible imponer tales sanciones tanto a la persona que solicita el trabajo,
como a quien supervise o inspeccione tal trabajo y a quien los realiza. La sancion consiste
en una multa o hasta 12 meses de prision. La sancion puede aumentarse hasta dos afos

de prision en algunos casos graves.

A pesar de que practicamente en todos los paises subscriptores de los convenios
existen medidas relativas a la observancia de las disposiciones del tiempo del trabajo,
segun publicaciones de la Organizacién Internacional del Trabajo, su sola existencia no

permitira por si misma alcanzar la meta de la reglamentacion eficiente de la duracién del
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trabajo, a menos que los servicios de inspeccion nacionales cuenten con personal, equipo
y financiamiento suficiente, de forma que puedan desempefiar adecuadamente sus
funciones, y que las inspecciones puedan efectuarse de forma peridédica y minuciosa.
Sobre este punto existe poca informacion oficial otorgada por los paises miembros.

7. Lajornada laboral en Chile: Conceptos

El Convenio N° 1 fue ratificado por Chile en 1925, traduciéndose en norma juridica
a través del primer Cédigo del Trabajo en 1931. El Convenio N° 30 fue ratificado en 1935,
produciendo posteriores cambios en el Cddigo para ajustarse a las disposiciones del

Convenio.

En Chile, el tiempo de trabajo se encuentra tratado en el articulo 21 del Capitulo IV
del Libro I del Cdodigo de trabajo, Decreto con Fuerza de Ley N° 1 publicado el afio 1994,
en el que se aborda el concepto de jornada de trabajo, siendo ésta definida por el
legislador como: “El tiempo durante el cual el trabajador debe prestar efectivamente
sus servicios en conformidad al contrato. Se considerara también de jornada de
trabajo el tiempo en que el trabajador se encuentra a disposicion del empleador sin

realizar labor, por causas que no le son imputables.” (4)

El Cddigo del Trabajo chileno distingue 3 de las variantes descritas en péarrafos

anteriores, que son:
e lajornada ordinaria de trabajo,
e las horas extraordinarias.
e lajornada parcial

7.1 Lajornada ordinaria de trabajo.

El articulo 22 sefiala que la duracion de la jornada ordinaria de trabajo no excedera

de cuarenta y cinco horas semanales.
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En este mismo articulo especifica que quedaran excluidos de la limitacion de
jornada de trabajo los trabajadores que presten servicios a distintos empleadores; los
gerentes, administradores, apoderados con facultades de administracion y todos aquellos
que trabajen sin fiscalizacién superior inmediata; los contratados de acuerdo con este
Cdédigo para prestar servicios en su propio hogar o en un lugar libremente elegido por
ellos; los agentes comisionistas y de seguros, vendedores viajantes, cobradores y demas
similares que no ejerzan sus funciones en el local del establecimiento. También quedaran
excluidos de la limitacion de jornada de trabajo los trabajadores que se desempefien a
bordo de naves pesqueras. Asimismo, quedan excluidos de la limitacién de jornada, los
trabajadores contratados para que presten sus servicios preferentemente fuera del lugar o
sitio de funcionamiento de la empresa, mediante la utilizacién de medios informéaticos o de

telecomunicaciones.

El articulo 29 sefiala que podra excederse la jornada ordinaria, pero en la medida
indispensable para evitar perjuicios en la marcha normal del establecimiento o faena,
cuando sobrevengan fuerza mayor o caso fortuito, o cuando deban impedirse accidentes

o efectuarse arreglos o reparaciones impostergables en las maquinarias o instalaciones.

Las horas trabajadas en exceso se pagaran como extraordinarias.

7.2 Las horas extraordinarias.

El articulo 30 define que la hora extraordinaria es la que excede del maximo legal

o de la pactada contractualmente, si fuese menor.

El articulo 31 sefiala en las faenas que, por su naturaleza, no perjudiquen la salud
del trabajador, podran pactarse horas extraordinarias hasta un méaximo de dos por dia, las
que se pagaran con el recargo sefialado en el articulo siguiente. La respectiva Inspeccion
del Trabajo, actuando de oficio o a peticibn de parte, prohibird el trabajo en horas
extraordinarias en aquellas faenas que no cumplan la exigencia sefialada en el inciso
primero de este articulo y de su resolucidon podra reclamarse al Juzgado de Letras del

Trabajo que corresponda, dentro de los treinta dias siguientes a la notificacion.
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Su Articulo 32 sefiala que las horas extraordinarias sélo podran pactarse para
atender necesidades o situaciones temporales de la empresa. Dichos pactos deberan
constar por escrito y tener una vigencia transitoria no superior a tres meses, pudiendo
renovarse por acuerdo de las partes. No obstante la falta de pacto escrito, se
consideraran extraordinarias las que se trabajen en exceso de la jornada pactada, con
conocimiento del empleador. Las horas extraordinarias se pagaran con un recargo del
cincuenta por ciento sobre el sueldo convenido para la jornada ordinaria y deberan
liquidarse y pagarse conjuntamente con las remuneraciones ordinarias del respectivo
periodo. No seran horas extraordinarias las trabajadas en compensacion de un permiso,
siempre que dicha compensacion haya sido solicitada por escrito por el trabajador y

autorizada por el empleador.

En su articulo 33 sefiala que para los efectos de controlar la asistencia y
determinar las horas de trabajo, sean ordinarias o extraordinarias, el empleador llevara un
registro que consistira en un libro de asistencia del personal o en un reloj control con
tarjetas de registro. Cuando no fuere posible aplicar las normas previstas en el inciso
precedente, o cuando su aplicacién importare una dificil fiscalizacion, la Direccién del
Trabajo, de oficio o a peticién de parte, podra establecer y regular, mediante resolucion
fundada, un sistema especial de control de las horas de trabajo y de la determinacion de
las remuneraciones correspondientes al servicio prestado. Este sistema sera uniforme

para una misma actividad.
7.3 Lajornada parcial.

El articulo 40 bis sefiala que se podran pactar contratos de trabajo con jornada a
tiempo parcial, considerdndose afectos a la normativa del presente parrafo, aquéllos en
gue se ha convenido una jornada de trabajo no superior a dos tercios de la jornada
ordinaria, a que se refiere el articulo 22.

En los articulos 40 bis A, B, C, y D se menciona que:

o En los contratos a tiempo parcial se permitird el pacto de horas extraordinarias. La

jornada ordinaria diaria debera ser continua y no podra exceder de las 10 horas,
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pudiendo interrumpirse por un lapso no inferior a media hora ni superior a una hora
para la colacion.

e Los trabajadores a tiempo parcial gozaran de todos los demés derechos que
contempla este Cddigo para los trabajadores a tiempo completo. No obstante, el
limite méximo de gratificacion legal previsto en el articulo 50, podréa reducirse
proporcionalmente, conforme a la relacidbn que exista entre el nimero de horas
convenidas en el contrato a tiempo parcial y el de la jornada ordinaria de trabajo.

e Las partes podran pactar alternativas de distribucién de jornada. En este caso, el
empleador, con una antelacion minima de una semana, estara facultado para
determinar entre una de las alternativas pactadas, la que regir4 en la semana o
periodo superior siguiente.

e Para los efectos del calculo de la indemnizacion que pudiere corresponderle al
trabajador al momento del término de sus servicios, se entendera por ultima
remuneracion el promedio de las remuneraciones percibidas por el trabajador
durante la vigencia de su contrato o de los ultimos once afios del mismo. Para este
fin, cada una de las remuneraciones que abarque el periodo de céalculo debera ser
reajustada por la variacién experimentada por el indice de precios al consumidor,
entre el mes anterior al pago de la remuneracién respectiva y el mes anterior al
término del contrato. Con todo, si la indemnizacién que le correspondiere por

aplicacion del articulo 163 fuere superior, se le aplicara ésta.

Segun el Cédigo del Trabajo, la jornada laboral puede establecerse en:

. Contratos Individuales de Trabajo.

. Instrumentos Colectivos.

. Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad.

8. La Reforma Laboral.

Los abruptos cambios que ha experimentado la sociedad chilena en las Ultimas

dos décadas, tanto como efecto de los cambios tecnoldgicos y comunicacionales en la

llamada aldea global como por los acontecimientos sociopoliticos nacionales, dejaron en
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evidencia la necesidad de adaptar la normativa que regula los asuntos laborales a las
nuevas realidades. En tal sentido, el pais llevo a cabo un proceso de discusion entre los
diferentes actores del sistema para realizar una reforma laboral que ajustara las
disposiciones legales a las actuales necesidades. Tal proceso se tradujo en la Ley N°
19.759, que modifica el anterior Cédigo del Trabajo.

La nueva Ley fue aprobada por el Congreso Nacional en Septiembre del afio 2001,
y publicada en el Diario Oficial el 05 de Octubre del mismo afio, introduciendo una serie
de importantes modificaciones al Cédigo del Trabajo (Decreto con Fuerza de Ley N° 1),

publicado en el Diario Oficial el 24 de enero de 1994.

La idea principal de la reforma laboral es perfeccionar las normas que resguardan
los derechos de los trabajadores al interior de la empresa, la modernizacion de las
relaciones colectivas de trabajo, y los desafios que implica la integracion de la economia
chilena en un mercado globalizado y competitivo. Tales ideas se encuentran desarrolladas
en un Unico articulo y las materias que aborda son las siguientes: (17)

¢ La no discriminacion en la contratacién y en el trabajo propiamente tal.

e Respeto y proteccion de la esfera de intimidad del trabajador.

e Clausula del contrato de trabajo.

e Capacidad para contratar.

¢ Normas vinculadas a los contratos especiales.

¢ Reglamento interno de las empresas.

e Terminacioén del contrato del trabajo.

e Capacitacion ocupacional.

¢ Organizaciones sindicales.

¢ Negociacién colectiva

¢ Incremento del monto de las sanciones administrativa con inflaciones a las normas
contenidas en el cédigo del trabajo.

e Jornada de trabajo.
Dicha reforma comenz6 a regir a contar del 01 de Diciembre de 2001, salvo en
aguellas excepciones mencionadas en sus disposiciones transitorias. Ademas, debe

sefalarse que el Cddigo del Trabajo establece claramente sobre qué trabajadores es
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aplicable su normativa, cuando indica que “..no se aplicara esta legislacion a los
funcionarios de la administracion del Estado, centralizada y descentralizada, del
Congreso Nacional y del Poder Judicial, ni a los trabajadores de las empresas o
instituciones del Estado o de aquellas en que éste tenga aportes, participaciéon o
representacion, siempre que dichos funcionarios o trabajadores se encuentren

sometidos por ley a un estatuto especial”. (4)

En adelante, nos referiremos al aspecto especifico que interesa en este contexto,
es decir, a las modificaciones que establece la nueva nhorma en los aspectos relativos a la

jornada de trabajo.

8.1 Antecedentes de lareforma en cuanto a la reduccion de la jornada laboral.

En relacion con la duracién de la jornada laboral, un estudio realizado el afio 2000
por el International Institute for Management Development (IIMD) compara la situacion de
un grupo de paises de América, Asia y Europa, siendo Chile el pais que ocupa el segundo
lugar del grupo con las mas extensas jornadas laborales, s6lo superado por Hong Kong.
De los cinco paises latinoamericanos consultados en el estudio, Chile es el que tiene las
mas extensa jornada de trabajo con 2.256 horas trabajadas al afio, seguido por Colombia
con 2.187 horas al afio, México con 2.130 horas anuales, Argentina con 2.097 horas y
Brasil con 1.899 horas trabajadas al afio. Todo lo anterior contrasta con la situacion de los
paises desarrollados, como por ejemplo Alemania que registra 1.699 horas trabajadas al
afio, Francia con 1.742 horas, Italia con 1.821 horas, Estados Unidos con 1916 horas y
Japdn con 1.871 horas anuales, como se puede apreciar en el grafico N°1. Ademas, Chile
destaca por los excesivos tiempos de desplazamientos de los trabajadores entre sus

hogares y el lugar de trabajo.(8)

Un estudio publicado por la Direccion del Trabajo el 2005, también con base en
antecedentes de la IIMD, ubicaba a Chile en 1999 en el lugar nimero 48 en el contexto
mundial en términos de la menor duracién de la jornada, y en el 33 en relacion con la
productividad hora - hombre (medida como aporte al PIB); ambas posiciones
considerando un ordenamiento de los paises de mejor situacién a peor, también llamado

ranking positivo. (5)
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Grafico N°1: “Jornada de Trabajo Anual en Distintos Paises, segun la IIMD*
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Fuente: Fundacion Chile 21, 2001.

Un argumento no consensuado para la reduccion de la jornada laboral es su
impacto sobre el empleo. Algunas experiencias internacionales muestran que la
implementacién de jornadas mas reducidas impacta positivamente en la creacion de
empleos, como es el caso de Francia, que es el pais con la reduccion mas notable, a 35
horas semanales. Sin embargo, en otros paises, como Alemania por ejemplo, el proceso
de reduccion fue mas paulatino y las evidencias de creacion de empleo son mas escasas.
Ademas, es dificil establecer con plena certeza la relacién causal entre la reduccion del
tiempo de trabajo y la disminucion del desempleo, por cuanto son mdltiples las variables
involucradas en el proceso, y las evidencias disponibles corresponden a periodos de

bonanza econdmica.

Lo ideal de la reduccion de la jornada ordinaria es que esté acompafada de una
mayor productividad, con el objetivo de que el costo del cambio de una reduccién de
jornada no sea pagado por los trabajadores con menores remuneraciones ni por los
empleadores con mayores costos laborales. Existen diferencias en la capacidad de lograr
incrementos de productividad, ya que en las empresas grandes esto se logra mediante la
transformacién tecnoldgica, por lo que se logran resultados en el corto plazo. Para las

pequefias y medianas empresas estos incrementos de productividad son pequefiisimos o
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inexistentes, y cualquier reduccion de jornada tendria como efecto mayores costos
laborales.

No se debe olvidar que uno de los principales objetivos de cualquier reduccion de la
jornada laboral, es mejorar la calidad de vida de los trabajadores, que tiene que ver con
su salud y desarrollo integral y el fortalecimiento de la familia.

Por desgracia, las reducciones de jornadas también estdn asociadas a ciertos
riesgos de observar algunos efectos negativos sobre las empresas y la economia en

general, entre los cuales se pueden mencionar:

e Aumento de los costos de produccién: La reduccién de la jornada laboral sin
reduccion de los salarios de los trabajadores, conlleva un inevitable aumento del
valor de la mano de obra y una elevacion de los costos de produccion de las
empresas. Quién debe asumir este incremento y en qué proporcién ha sido un

fuerte debate en los paises en que se ha aplicado esta medida, incluido Chile.

e Pérdida de competitividad: El aumento de los costos de produccion derivados de
la reduccién de la jornada laboral puede significar que las empresas pierdan parte

de competitividad en el mercado nacional y/o internacional.

e Falta de trabajadores calificados: Los puestos que se pudieran crear como
consecuencia de la reduccién de la jornada laboral, no podrian ser cubiertos por
los desocupados, ya que en la mayoria de los casos carecen de las calificaciones

requeridas por las empresas.

e Inutilizacién de las instalaciones: Con la reduccién de la jornada laboral se estaria
restringiendo el tiempo de utilizacién y de funcionamiento de las maquinarias e
instalaciones de las empresas. Se aumentaria el tiempo ocioso de las

instalaciones y de los medios de produccion.
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8.2 Modificaciones a la Jornada de Trabajo.

La Ley N° 19.759, modifica la duracién de la jornada ordinaria de trabajo de 48 a
45 horas semanales, obligatoria para todos los efectos a partir del 01 de Enero de 2005,
con una aplicacion voluntaria desde la promulgacion de la Ley hasta esa fecha.

Los trabajadores que reducen su jornada laboral son los siguientes:

e Los dependientes que tengan convenido en su contrato individual o
colectivo de trabajo una jornada ordinaria superior de 46, 47 6 48 horas

semanales, la que se reduce, por el sélo ministerio de la Ley, a 45 horas.

e Los trabajadores que estén afectos a una jornada bisemanal de 96 horas
pactadas de conformidad al articulo 39 del Cdodigo del Trabajo, la que se reduce a
90 horas, distribuidas en un méaximo de 12 dias.

e Los trabajadores que estan regidos por un sistema excepcional de
distribucion de jornada de trabajo y descanso en conformidad al articulo 38 del
Cddigo del Trabajo, autorizada por la Direccion del Trabajo mediante resolucién,
que haya sido otorgada tomando como parametro un promedio superior a 45

horas semanales.

e Los trabajadores que estén afectos a una jornada parcial de 31 6 32 horas
semanales conforme al articulo 40 bis del Cédigo del Trabajo, la que se reduce,

por el sélo ministerio de la Ley, a 30 horas semanales.

e Los trabajadores choferes y auxiliares de la locomocion colectiva
interurbana y de servicios interurbanos de transporte de pasajeros, los choferes de
vehiculos de carga terrestre interurbana y el personal que se desempefia a bordo
de ferrocarriles, que estan afectos a una jornada de entre 181 a 192 horas

mensuales. Esta reduce, por el s6lo ministerio de la Ley, a 180 horas mensuales.

e Los trabajadores embarcados o gente de mar del articulo 106, estan

sujetos a una jornada de 56 horas semanales. A contar del 01 de enero de 2005,
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el exceso que dicho personal labore por sobre las 45 horas semanales, debe ser

remunerado en la forma de horas extraordinarias.

En esta materia, estima la Direccion del trabajo que no resulta necesario dejar
constancia expresa de la modificacion de la clausula contractual o disposicion
reglamentaria sobre la jornada semanal, por tratarse de una disposicion imperativa y que
debe ser entendida rebajada al maximo de horas sefialada, por el s6lo ministerio de la ley,
Con todo, resulta necesario que se deje constancia expresa de la modificacion de la
jornada diaria que permite ajustar efectivamente la jornada semanal, ya que no tiene el

mismo imperativo que la adecuacion de la jornada de 45 horas semanales.

En aquellas empresas cuyas jornadas de trabajo sean de 45 o menos horas
semanales de trabajo, éstas deberdn mantenerse en la misma forma que han sido
pactadas en instrumentos individuales o colectivos de trabajo o reglamentos internos, es

decir, no es procedente respecto de ellas, rebajar proporcionalmente la jornada laboral.

El ajuste que se practique a la jornada de trabajo, en cuanto a rebajarla, no debe
alterar la duracion diaria maxima de 10 horas de trabajo, que se establece en el inciso 2°
del articulo 28 del Cédigo del Trabajo, no debiendo alterarse, tampoco, la disposicion del
mismo articulo 28, en orden que la jornada ordinaria de trabajo no puede distribuirse en

mas de seis ni en menos de 5 dias.

El articulo 34 del Cédigo del Trabajo dispone que la jornada debe dividirse en dos
etapas, dejandose entre ellas, a lo menos, el tiempo de media hora para la colacion,
tiempo que no se debe considerar trabajado para computar la duracion de la jornada

diaria.

Para adecuar la jornada laboral diaria a fin de cumplir con el tope de 45 horas
semanales, el dictamen N° 4338/168, del 22 de septiembre de 2004, de la Direccion del

Trabajo, sefial6 las siguientes alternativas:
e De comun acuerdo entre las partes: El empleador y sus trabajadores

podian acordar la modificacion de la jornada diaria, para asi ajustar la jornada

semanal a la nueva exigencia legal. En este caso, la modificacion debio
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consignarse por escrito y firmarse por los contratantes al dorso del ejemplar del
contrato o en un documento anexo. El pacto no debia modificar la distribucion

semanal de la jornada.

e El empleador modifica unilateralmente la jornada diaria: Este procedimiento
podia ser utilizado cuando las partes no acordaron en forma conjunta la
modificacion de la jornada diaria. En este caso, dicho cambio debia ser
comunicado al trabajador antes del 31 de diciembre de 2004. Sin embargo, el
empleador deberia reducir la jornada diaria de tal forma que no implicara una

modificacion de la distribucién semanal de la jornada.

e Modificacion de turnos regidos por Reglamentos Internos de Orden,
Higiene y Seguridad: En este caso, la modificacion unilateral que realizo el
empleador debid ser comunicada a los trabajadores 30 dias antes de la fecha en
gue empez0 a regir, y fijarse, a lo menos, en dos sitios visibles del lugar de las
faenas con la misma anticipacion. También, se debié entregar una copia a los
sindicatos, al delegado de personal y a los comités Paritarios existentes en la
empresa. El ajuste de los turnos no debié implicar una modificacion de la

distribucion semanal de la jornada.

8.3 Las Remuneraciones.

A partir de la modificacion de la jornada ordinaria de trabajo, no existia claridad
sobre remuneraciones de los trabajadores, surgiendo dudas por parte de los empleadores
y trabajadores sobre la posibilidad de efectuar una rebaja de las remuneraciones. Por este
motivo, la Direccion de Trabajo publico el dictamen ORD N° 4415/171, con fecha 8 de
octubre del afio 2004, en el cual sefala que las partes de la relacion laboral no se
encuentran facultadas para acordar una rebaja o disminucion de la remuneracién pactada.
En dicho dictamen, la autoridad limité la autonomia de la voluntad, es decir, aunque
existiera un acuerdo entre las partes, no procedia disminuir el monto de la remuneracion
fija ni variable. La remuneracion fija debia mantener su monto total, y la remuneracion
variable debia ajustarse incrementando proporcionalmente los pardmetros que sirven de

base de célculo. (7)
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PROBLEMA

La tendencia global es hacia la reduccion gradual de la jornada laboral, situacién
en la que destacan los paises europeos, especialmente Francia que cuenta con un
méximo de 35 horas semanales. No obstante, es posible encontrar realidades muy
distintas en el ambito internacional, a pesar de los esfuerzos de organismos multilaterales
por resguardar los derechos de los trabajadores a tener una vida plena, para lo cual

propician el ajuste de los sistemas laborales locales en tal direccién.

Chile se encontraba en el afio 2000 entre los paises con jornadas laborales mas
extensas medidas en promedio semanal, segun estudios del International Institute for
Management Development (IIMD), excepcion hecha de los menos desarrollados, aunque
su indicador fuera un tanto inferior a lo establecido como tope maximo por la normativa
nacional aplicada hasta el 2001 (de 48 horas), acorde a los convenios firmados ante los
organismos internacionales pertinentes. Otros estudios del mismo organismo sefialan que
el pais mostraba en esa fecha una baja productividad de la hora-hombre (medida como

contribucidn al PIB), comparada con otros paises en vias de desarrollo en todo el mundo.

En el afio 2001, en el contexto de una Reforma Laboral, se promulga la Ley N°
19.759 que establece, entre otras disposiciones, un tope maximo de 45 horas semanales
para la jornada laboral, con un periodo de 3 afios de gracia para la implementacion de la
norma por parte de las empresas. En todo caso, el nuevo cuerpo legal entra en vigencia
total el 01 de Enero de 2005, desconociéndose a la fecha de emision de este informe,
estudios que muestren los efectos de la nueva Ley, asi como las percepciones que los

principales actores del sistema laboral tienen sobre su implementacion.

El presente proyecto de tesis, por una parte, muestra experiencias internacionales
que sirven de comparacion en la reducciéon de jornadas laborales; y por otro lado, evallia
los efectos que la nueva Ley tiene sobre las pequefias empresas, midiendo la percepcién

de sus miembros, tanto de los empleadores como de los trabajadores.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Aportar evidencia sobre los efectos que la nueva jornada laboral de 45 horas
semanales tiene sobre las pequefias empresas de la Region de Valparaiso, considerando

experiencias similares en el plano internacional.

Objetivos Especificos

1. Mostrar experiencias internacionales de reduccion de jornadas laborales, a través de
recopilacién de antecedentes tanto desde Internet como de organismos relacionados.

2. Medir el respeto a la nueva norma, en las pequefias empresas de la Regién de
Valparaiso, en relacion con la extension efectiva de la jornada laboral ordinaria y sus
remuneraciones asociadas, a través de la aplicacion de una encuesta.

3. Conocer la percepcion que los empleadores de pequefias empresas de la Region de
Valparaiso tienen sobre la implementacién de la nueva Ley de jornada laboral y sus
efectos sobre su empresa, mediante la aplicacién de una encuesta.

4. Conocer la percepcion que los trabajadores de pequefias empresas de la Region de
Valparaiso tienen sobre la implementacién de la nueva Ley de jornada laboral y sus

efectos directamente percibidos por ellos, por medio de la aplicaciéon de una encuesta.

5. Comparar la evidencia obtenida con las experiencias internacionales tomadas como

referencia.

6. Realizar un andlisis FODA de la reduccion de la jornada laboral.
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METODOLOGIA

El presente proyecto corresponde a una investigacién de tipo descriptiva y en su
ejecucién se distinguen las siguientes etapas:
Etapa 1: Recopilacidon de los antecedentes y Sistematizacion de la informacién.
1. Recopilacion de informacion sobre experiencias internacionales notables en la
reduccion de la jornada laboral, en libros, publicaciones de la OIT, de las

Naciones Unidas, y paginas Web de paises de interés y relacionados.

2. Sistematizacion de la informacién recopilada.

Etapa 2: Determinacién de universo y muestra
1. Definiciobn del Universo: Empresas pequefias de la Regién de Valparaiso,
segun el criterio de niumeros de trabajadores, que fluctia entre los 10 a 50
trabajadores.
2. Determinacion de la muestra: 12 empresas elegidas por conveniencia, de
acuerdo al criterio de accesibilidad.
Etapa 3: Disefio y aplicacion de instrumento de evaluacion
1. Elaboracion de un cuestionario, para medir las percepciones de los efectos de

la nueva jornada laboral, por parte de los empleadores de las empresas de la

muestra. (Anexol)
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2. Elaboracién de un cuestionario, para medir el cumplimiento de la nueva la
jornada laboral en las empresas de la muestra y las percepciones de sus
efectos, por parte de sus trabajadores. (Anexo2)

3. Validacion del cuestionario, a través del andlisis experto de un estadistico.

4. Aplicacion del cuestionario a la muestra seleccionada.

Etapa 4: Andlisis, discusién y presentacion de resultados
1. Analisis de la evidencia encontrada en relacion con las variables en estudio en
la muestra, mediante el uso de herramientas de estadistica descriptiva
(indicadores, tabulaciones, gréficas).
2. Analisis FODA de la informacion obtenida de las experiencias internacionales y
de la evidencia encontrada a través del estudio, relacionada con la reducciéon
de la jornada laboral.

3. Formulacién de conclusiones.

4. Elaboracion de informe final, segln pauta establecida.
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Cuadro N° 1 : Variables e indicadores del estudio en relacién con los empleadores.

Variables Indicadores
Numero de trabajadores. e Por intervalos cerrados de decenas.
Namero de Licencias médicas. e Aumento.

e Disminucién.

NUmero de Accidentes laborales. e Aumento.
e Disminucion.

Compromiso de los empleados con la e Aumento.
empresa. e Disminucion.
Relacién entre el jefe y los empleados. e Mejora.

¢ Empeoramiento.

Ambiente de trabajo o clima laboral. e Mejora.
e Empeoramiento.

Productividad de los empleados. e Aumento.
e Disminucion.

Competitividad de la empresa. e Mejora.
e Empeoramiento.

Fuente: Elaboracién propia, 2006.
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Cuadro N° 2: Variables e indicadores del estudio en relacién con los trabajadores.

Variable

Indicador

Antigtiiedad en la empresa.

Ndmero de afos contratado.

Dias de trabajo semanal.

Cantidad de dias. (NUumero entero)

Horas trabajadas diariamente de Lunes
a Viernes.

Cantidad de horas. (Nimero entero)

Horas trabajadas el dia Sabado.

Cantidad de horas. (Nimero entero)

Horas extraordinarias
mensualmente.

trabajadas

Cantidad de horas. (Nimero entero)

Mecanismo de de horas

trabajadas.

registro

Numero y porcentaje de empresas que utilizan:

Tarjetero automatico.
Libro de firmas.
Otros.

Veracidad del registro de horas

ordinarias trabajadas.

Correspondencia entre el registro y las
horas efectivamente trabajadas, segun
la siguiente escala.

La escala utilizada en ésta y las siguientes
variables corresponde a una puntuacion
creciente de 0 a 3 aplicada sobre la siguiente
escala nominal:

TA: Totalmente de acuerdo. (3 puntos)

PA: Parcialmente de acuerdo. (2 puntos)
PD: Parcialmente en desacuerdo. (1 puntos)
TD: Totalmente en desacuerdo. (0 puntos)

Veracidad del registro de horas

extraordinarias trabajadas.

Correspondencia entre el registro y las
horas efectivamente trabajadas, segun
escala descrita en el cuadro anterior.

Pago de horas extraordinarias.

Respuestas al enunciado que plantea el
pago efectivo de todas las horas extras
trabajadas, segun la escala descrita.
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Voluntariedad de las horas extras.

Respuestas al
plantea, segun la escala descrita.

enunciado que se

Relacibn entre horas trabajadas vy

remuneracion, antes y después de la

nueva Ley.

Menor tiempo
remuneracion.
Menor tiempo de trabajo y
remuneracion.
Menor tiempo de trabajo e
remuneracion.
Similar tiempo de trabajo y
remuneracion.
Similar tiempo de trabajo vy
remuneracion.
Similar tiempo de trabajo y
remuneracion.

de trabajo y

menor

mayor

similar

mayor

similar

menor

Pérdida de beneficios.

¢ Porcentaje de preferencia en
respuestas mdltiples.

Tiempo disponible extra laboral. e Porcentaje de preferencia en
respuestas multiples.

Tranquilidad laboral. e Porcentaje de preferencia en

respuestas multiples.

Fuente: Elaboracion propia, 2006.
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RESULTADOS Y DISCUSION

En el mundo la reduccion de la jornada laboral muestra experiencias muy
disimiles, en cuanto a la cuantia de la reduccion, las condiciones facilitadoras para su
implementacién y, por supuesto, en cuanto a los efectos que ella a provocado en las
realidades locales. Tales efectos son muy variados, entre los que se pueden destacar dos
importantes categorias; ellas son: sobre la economia y sobre la esfera individual de los
trabajadores. A su vez, estas categorias tienen una composicion maltiple y compleja. Para
este estudio se han considerado las variables mas relevantes aludidas por los autores
citados como referencia y de las que ha sido posible encontrar evidencia empirica en

estudios y documentos de circulacién internacional.

Los efectos sobre la economia son abordados en funcion de las variables de
empleo y productividad; en tanto que los efectos sobre la esfera individual de los
trabajadores son considerados de acuerdo a la percepcion que ellos manifiestan a través

de los instrumentos evaluativos utilizados por los estudios citados.

Se ha considerado presentar el caso francés como ejemplo ilustrativo, dado que es
la experiencia nacional que muestra una mayor reduccién horaria de la jornada de trabajo,

la que en el afio 2000 disminuy6 de 39 a 35 horas semanales.

Experiencias internacionales de la reduccion de la jornada laboral: el caso francés

Segun un estudio realizado por el Ministerio de Empleo y Solidaridad de Francia y
publicado el 2001, los efectos sobre la creacion de empleos se pueden cuantificar en el
orden de los 350.000 puestos de trabajo durante los 3 primeros afios de implementacion
de la nueva jornada laboral, situandose cerca de la mitad de las proyecciones hechas
antes de su aplicacion, las que oscilaban entre 600.000 y 700.000 empleos. Por otro lado,
la evaluacion de la percepcion de los empleadores a este respecto indica que un 78% de
ellos declaran que la reduccién de jornada permiti6 crear o salvar empleos en su
empresa, y un 56% opinan que esta medida es una buena forma de crear empleo. Un
dato interesante es que ambas percepciones se modifican ostensiblemente si se

considera el tamafio de la empresa (medida por su nimero de trabajadores); mientras
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mas pequefa la empresa, los indicadores de percepcién positiva son mayores. Esto
podria interpretarse como que los trabajadores, en general, perciben que esta medida
esta dirigida a mejorar el empleo en las empresas de menor tamafo. Esta idea parece
razonable si se considera que en Francia, como en practicamente en todo el mundo, la

pequefia empresa es la que absorbe la gran mayoria de la masa laboral activa.

En relacion con los efectos sobre la productividad de los trabajadores franceses,
se pueden mencionar dos estudios referidos al tema: uno en relacién a la evolucion de la
productividad de las empresas en el periodo total de transicién del cambio de jornada de
39 a 35 horas (1993 a 2000); el otro referido a una comparacién de la productividad en el
proceso francés con otros paises desarrollados. Cabe hacer notar que el concepto de
productividad es genérico, existiendo mdltiples formas para determinarla y medirla. Los
dos estudios que se citan utilizan distintas ideas de productividad, las que se describen a

continuacion.

El primer estudio al que se ha hecho mencién, realizado por Bruno Crépon, Marie
Leclair y Sébastien Roux y denominado “Reduccion del tiempo de trabajo: Productividad y
empleo, nuevas estimaciones sobre datos de empresas”, muestra la evolucion de la
productividad en las empresas francesas (medida como la relacion entre el PIB y la
valoracion econémica de la hora hombre). En él queda establecido que en promedio las
empresas que utilizaron la reduccion en su periodo de aplicacién voluntaria aumentaron
su productividad en un 3,2%, mientras que las empresas que sélo aplicaron la nueva
jornada laboral cuando ésta fue obligatoria (2000) aumentaron su productividad en un
7,1%, en promedio, en el mismo periodo. Por lo tanto, la reduccion de jornada laboral

habria desacelerado el crecimiento de la productividad.

El segundo estudio, fue realizado por Proudfoot Consulting y publicado el 2005,
donde es posible comparar a Francia con otros paises desarrollados, sobre la base de
una muestra de 1.668 empresas. El siguiente cuadro N° 3 muestra un resumen de
porcentajes de productividad de los 4 paises mas notables, medida como la proporcién

(%) de horas trabajadas productivas respecto del total de horas de trabajo.
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Cuadro N° 3: Nivel de productividad por pais

Horas trabajadas | Horas trabajadas | Productividad | Productividad
productivas 2004 |improductivas 2004 | 2004 2003
Alemania 1.441 519 64% 63%
Estado
_ 1.865 671 64% 63%
Unidos
Reino
_ 1.644 608 63% 60%
Unido
Francia 1.483 593 60% 60%

Fuente: Proudfoot Consulting, 2005.

Proudfoot Consulting indicé que la estabilidad de la productividad en Francia era el
fruto de la implementacién de las 35 horas, validando su afirmacion de que “...el trabajo
se desarrolla adaptandose al tiempo disponible para su realizacion". No obstante, se
debe sefalar que la comparacion con los otros paises pueden resultar engafiosa, por
cuanto el aumento de productividad que se observa en todos ellos no corresponde a

periodos de cambio en la extension de la jornada laboral.

En cuanto a los efectos sobre la esfera individual de los trabajadores, el estudio
citado indica que un 80% de los trabajadores evallan positivamente la reduccién de
jornada en cuanto a los efectos percibidos por ellos directamente, con igual porcentaje de
satisfaccion en el cumplimiento de las expectativas cifradas. La modificacién implico
necesariamente nuevos horarios de trabajo, con los que el 61% se manifiesta conforme.
Por otro lado, el 83% de los trabajadores manifiesta su desaprobacion a la posibilidad de

volver a la jornada laboral anterior.

El detalle de los efectos percibidos por los trabajadores sefiala que un 85% de
ellos opina que la nueva jornada " permite tener mas tiempo para si ", mientras que un
79% considera “haber ganado tiempo libre suplementario”. Por otra parte, un 82% de
los encuestados consideran que la reduccion del tiempo de trabajo “les permite conciliar
mejor su vida familiar y profesional”, sefialando que el nuevo tiempo disponible se
destina mayoritariamente al descanso (35%), la familia y los nifios (19%) y la préactica de
una actividad cultural o deportiva (18%). El tiempo suplementario consagrado a la vida

asociativa o al ocio es muy escaso (4% y 1%, respectivamente). Especificamente, un 70%
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de ellos hace un balance positivo de las consecuencias de las 35 horas “sobre su

calidad de vida”.

Relacién mundial entre la productividad y las horas trabajadas

Segun el Departamento de Estudios de la Direccién del Trabajo, con base en los
informes The Word Competitiveness Yearbook, del International Institute for Management
Development (IIMD), la tendencia mundial de los indicadores de productividad v/s las
horas trabajadas anualmente, “..muestran una correlacion estadisticamente
significativa...” de tipo aproximadamente lineal inversa o negativa. Esto quiere decir que,
en general, a menor cantidad de horas de trabajo anuales corresponde una mayor
productividad, y viceversa. Para estos efectos, la productividad se define como “la
contribucion al PIB en una hora de trabajo por cada ocupado al ano (en délares)”.
Ademas, el estudio al que se hace referencia muestra la situacion mundial para los afios
1999 y 2003, en donde se puede observar una tendencia hacia el aumento de la
productividad en la medida que la jornada laboral disminuye.

En una perspectiva general se observa que, junto con la tendencia global a la
reduccion de las horas de trabajo, se produce una polarizacion en ciertos grupos de
paises. Mientras que las economias asiaticas emergentes tienen como uno de sus pilares
el aumento de la jornada de trabajo, los paises europeos, y también, aunque en menor
medida, en EE.UU. y Jap6n, el aumento en la productividad se produce paralelamente a

una reduccién progresiva del tiempo de trabajo.

Las horas de trabajo y la productividad en Chile

Entre 1999 y 2003, segun la IIMD, Chile habria disminuido la jornada media por
trabajador de 2256 a 2195 horas anuales, disminuyendo levemente la productividad (en
0,22 délares por hora), contrariamente a la mayoria de los paises, los que disminuyeron la
jornada laboral media aumentando su productividad. En tal sentido, se puede sefalar que
Chile muestra un comportamiento atipico en el contexto internacional. Segun el estudio
referido y otros autores, este comportamiento andmalo podria tener sus causas

fundamentales en aspectos culturales de los trabajadores chilenos, que se traducen en
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ciertos comportamientos dentro de la empresa relacionados con el uso de su tiempo en
horario laboral.

Respecto de las horas extraordinarias trabajadas, su evolucién se puede apreciar
en la siguiente tabla, en la que se muestran los indicadores de dos periodos: uno antes de
la reduccion de jornada laboral (1998) y otro al final del periodo de aplicacién voluntaria
(2004).

Cuadro N° 4: Empresas con horas extraordinarias, segln tamafio 1998-2004

Tamafio 1998 2004 Variacion 1998-2004
Micro empresa 38,7% 30,2% -8,6%

Pequeia empresa 65,2% 49,6% -15,6%

Mediana empresa | 86,2% 72,9% -13,3%

Gran empresa 96,3% 92,8% -3,5%

Total 67,0% 54,4% -12,6%

Fuente: Encuesta Laboral, Direccion del Trabajo, 2004.

Se puede apreciar una disminucién generalizada del uso de horas extraordinarias
en las empresas de la muestra (altamente representativa de la realidad empresarial
nacional), particularmente en la pequefia empresa. La variacibn menos significativa se
observa en la gran empresa.

Un dato adicional es la proporcibn de trabajadores que realizan horas
extraordinarias, cuyo indicador sufre una leve baja de 1,6% en las empresas pequenias,
entre ambos periodos, comparativamente irrelevante respecto del 20,3% de reduccion en
las empresas de mayor tamafio. En cuanto al nUmero de horas extraordinarias trabajadas
por empleado en todas las empresas que trabajan con sobretiempo, se puede sefialar que
esta variable permanecié practicamente estable en los periodos de analisis, situando su
promedio en torno a los 51 minutos por dia, 6 4,7 horas semanales. No existen diferencias

significativas para este indicador respecto del tipo de empresa por tamafio.
Por su parte, segin el mismo estudio, la Regién de Valparaiso muestra un

promedio de horas trabajadas a la semana en jornada ordinaria durante el 2004 de 45,5

horas segun los trabajadores, y de 44,4 horas segun los empleadores, por debajo de la
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media nacional de 46,6 horas. Las diferencias no resultan relevantes, mas adn si se
considera que ambos indicadores estan muy por debajo del maximo permitido a esa fecha
(48 horas). Sin embargo, estos datos no entregan informacién sobre su variabilidad,
otorgando a su interpretacion la incertidumbre propia de cualquier media aritmética. En
cuanto a las horas extraordinarias, en la Region de Valparaiso se observo un 49,2% de
trabajadores que realizaron horas extraordinarias, de un total nacional de 45,4%. Ademas,
el promedio de horas extraordinarias trabajadas por empleado fue de 4,1 horas a la
semana, contra 4,8 horas de media nacional (segun los empleadores). Por lo tanto, se
podria afirmar que, en promedio, los trabajadores de la Region de Valparaiso en 2004
tenian jornadas laborales ordinarias mas reducidas que el resto de los trabajadores del
pais, con una mayor proporcion de ellos realizando horas extraordinarias, pero con menos

horas extraordinarias realizadas.

Cumplimiento de la Ley N° 19.759

Para un mejor entendimiento de los resultados obtenidos, se separa la verificacion
del cumplimiento de esta Ley en dos aspectos: el primero relativo a la duracion y
distribucion de la jornada de trabajo, y el segundo referido al registro de las horas

trabajadas, es decir, a sus sistemas de control.

e Duracion y distribucion de la jornada de trabajo

Consultados los trabajadores de la muestra acerca de los aspectos que permiten
evaluar el cumplimiento de la nueva duracion de la jornada laboral, los indicadores medios
obtenidos sefialan que la aplicacion de ella es, en general, satisfactoria. La excepcion
esta dada por los 6,2 dias trabajados a la semana, lo que no asegura, en promedio, el
descanso obligatorio establecido por la normativa. EI cumplimiento a la extension de las
jornadas se puede observan en las 9,6 horas de trabajo diarias de Lunes a Viernes y las
6,1 horas del dia Sabado, incluidas las horas extraordinarias (por debajo de las 10 horas
establecidas como tope maximo). Ademas, cabe destacar que la media de trabajo
extraordinario realizado al mes por trabajador es de 39,8 horas, que equivalen
aproximadamente a 10 horas semanales o un poco menos de 2 horas diarias. Se debe
hacer notar que las cifras medias dadas, que corresponden al total de la muestra, no

manifiestan diferencias significativas si se considera la variable de antigiedad del
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trabajador en la empresa. Por lo anterior, es claro que se cumple, en promedio, con los

topes de 45 horas semanales de jornada ordinaria y de 2 horas extraordinarias.

No obstante la evaluacion positiva realizada en el parrafo anterior, es notable la
diferencia entre el promedio de los dias trabajados por semana observados en la muestra
(6,2) y lo consignado tanto por empleadores como por trabajadores en la Encuesta
Laboral 2004 de la Direccién del Trabajo, cuando la norma era de aplicacion voluntaria,
con sdlo 5,5 dias a la semana (sin variacién en los afios tomados como referencias, 2002
y 2004). Esta situacion podria ser explicada por dos causas: la primera tiene relacién con
las empresas consideradas en el estudio citado, que no discriminan por su tamafio (ni por
ninguna otra variable), a diferencia de esta investigacion que soélo incluye empresas
pequefias; y la segunda por cuanto la doble limitacibn de jornada diaria y horas
extraordinarias puede obligar a los empleadores a distribuir en la semana en el tiempo de

trabajo total de una manera mas extensiva.

o Registro de las horas trabajadas.

En la mitad de las empresas de la muestra se utiliza el tarjetero automatico como
dispositivo de registro de las horas trabajadas, mientras que la otra mitad utiliza el libro de
firmas. De acuerdo a las respuestas dadas por los encuestados en relacién al registro y
pago de las horas trabajadas, se observan algunas diferencias segin qué dispositivo

utiliza la empresa.

Consultados los trabajadores respecto de la correspondencia entre a las horas
efectivamente trabajadas y las registradas en el dispositivo de control, si bien la
evaluacion es positiva, ésta es total en el caso de los tarjeteros (evaluacion 3 en una
escala creciente de 0 a 3 puntos), pero desciende a 1,9 en el caso del libro de firmas
(teniendo como referencia el 1,5 de valor medio aceptable); estos indices son idénticos
para las horas ordinarias y las extraordinarias en cada dispositivo. Esto podria ser
explicado por la mayor posibilidad de manipulacién que otorga al empleador el libro de
firmas. Similar situacion se observa ante la consulta de si son canceladas oportunamente
las horas extraordinarias trabajadas, en que las empresas con tarjetero tienen también
una puntuacion maxima, contra un 2,0 de las empresas con libro de firmas. Semejante

aungue no idéntico comportamiento se puede ver en las respuestas a la consulta relativa
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a la voluntariedad de las horas extraordinarias trabajadas, en que las empresas con libro
de firmas mantienen una evaluacion levemente inferior a los 2 puntos, mientras que las
empresas con tarjetero muestran su Unico indice por debajo de los 3 puntos. Lo anterior,

se puede apreciar en el grafico N° 2.

Gréafico N° 2: Comparacion de Registro de Horas Trabajadas
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Fuente: Elaboracién propia,2006

Como sintesis de este punto se puede sefialar que el tarjetero automatico es un
dispositivo mucho mas eficaz para el control de las horas trabajadas que el libro de firmas,
desde el punto de vista de la correspondencia de sus registros con el tiempo
efectivamente trabajado, lo que favorece su pago oportuno por parte del empleador. Por
otro lado, se observa que la voluntariedad de las horas extraordinarias realizadas, si bien
se muestra en un nivel medio aceptable, no se encuentra en un punto 6ptimo; es decir,

éstas no son, en general, totalmente voluntarias.
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Percepcidn sobre los efectos de la reduccién de jornada laboral en Chile.

¢ Antes de su implementacidn obligatoria.

En Diciembre de 2004, el Centro de Estudios de la Realidad Contemporanea
(CERC) publico un estudio basado en su Encuesta Barometro, en la que se solicito la
opinion de las personas ocupadas sobre los aspectos positivos y negativos de la
implementacién de la nueva jornada laboral. Cabe hacer notar que en esa fecha la
jornada reducida se encontraba en una fase de implementacion voluntaria, por lo que la
muestra de personas ocupadas fundamentalmente estuvo constituida por trabajadores

gue no habian experimentado aun tal reduccion.

Sobre la base de respuestas mdultiples (cerradas), en relacién con los aspectos
positivos, segln se puede observar en el Grafico N° 3 la gran mayoria de los trabajadores
encuestados manifesté que los asalariados que son padres podran dedicar mas tiempos a
sus hijos (53,4%). Otras opciones, también con altas preferencias sefialan que habra
menor estrés entre los trabajadores (38,7%), se producird un ambiente laboral mas grato
(26,2%), y habra una mayor disposicion a mejorar la calidad del trabajo (24,0%). Otro dato
destacable es que solo el 1,2% considerd que la medida no tiene efectos positivos.

Gréfico N° 3: Opinion sobre aspectos positivos de lareduccion de jornada laboral.
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Fuente: Direccion del Trabajo, desde Encuesta Barémetro CERC, 2004.

58



En cuanto a los aspectos negativos, como se aprecia en el Grafico N° 4, la

mayoria se incliné preferentemente por considerar que ellos no existen (45,5%), aunque

con un poco menor relevancia se consideré que aumentara la tensién como efecto de

apurar el trabajo (39,3%).

Gréfico N° 4: Opinidn sobre aspectos negativos de la reduccion de jornada laboral.
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Fuente: Direccién del Trabajo, desde Encuesta Barémetro CERC, 2004.

De lo anteriormente expuesto, se puede concluir que la percepcion de los

trabajadores encuestados sobre los efectos que tendria la reduccion de la jornada laboral

a 45 horas, antes de implementacion obligatoria, es mayoritariamente favorable.

Por otro lado, los encuestados fueron consultados sobre el uso que, en general,

los trabajadores darian al tiempo libre adicional por la reduccién de jornada laboral. En el

Gréfico N° 5 se puede observar que una abrumadora mayoria considerd, en concordancia

con lo sefalado en el parrafo anterior, que dedicaria mayor tiempo a su familia (74.6%),

seguida de la dedicacién al descanso, en particular a dormir (24,2%) y la realizacion de

alguna actividad fisica o deportiva (20,8%).
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Gréfico N° 5: Opinion sobre el uso del tiempo adicional por la reduccién de jornada

laboral.
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Fuente: Direccién del Trabajo, desde Encuesta Barémetro CERC, 2004.

En sintesis, la dedicacion a la familia, en primer lugar, y mejorar el bienestar fisico,
en segundo término, son las prioridades de la mayoria de los trabajadores dependientes
frente a una mayor disponibilidad de tiempo libre. Mucho mas atras, y sélo para unos
pocos (alrededor del 10%), surge como alternativa posible realizar otras actividades

sociales, culturales o académicas.

e Después de su implementacién obligatoria.

Este informe da cuenta de la percepcién que tienen, tanto empleadores como
trabajadores, de la implementacion de la jornada laboral reducida, a través de la aplicacion
a la muestra en estudio de los instrumentos de evaluacion elaborados para tal propésito
(Anexos N° 1 Y N° 2), entre Enero y Abril de 2006, es decir, cuando la nueva jornada

laboral estaba en plena vigencia.
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o Paralos empleadores

Ante la consulta de los efectos positivos de la jornada reducida percibidos por los
empleadores, respecto de alternativas de respuestas mdltiples, mayoritariamente ellos
manifestaron una mejoria en el ambiente de trabajo o clima laboral, con un 71% de
preferencias. Un porcentaje importante también observé efectos positivos en la
disminuciéon de licencias médicas presentadas por los empleados (57%), el mayor
compromiso de los trabajadores con la empresa (55%), una mejor relacion entre el jefe y
los empleados (55%). Un dato significativo lo constituye el 51% que manifiesta un

incremento de la competitividad de la empresa.

Respecto de los efectos negativos, destacan las alternativas en que se declara un
aumento en los accidentes laborales (27%) y una disminucién de la productividad de los
trabajadores (24%). Ante la pregunta abierta de otros efectos no consultados en forma

explicita en el cuestionario, no hubo comentarios relevantes que deban ser consignados.

Por lo tanto, desde la perspectiva de los empleadores de las empresas de la
muestra, se podria decir que la implementacion de la nueva jornada laboral ha impactado
positivamente sobre la empresa y su actividad. Lo anterior se puede apreciar en el

siguiente Grafico N° 6.

Grafico N° 6: Percepcion de los empleadores sobre la nueva jornada laboral.
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Fuente: Elaboracién propia, 2006.
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o Paralos trabajadores

Las respuestas de los trabajadores encuestados respecto de sus percepciones de
los cambios producidos por la nueva duracion de la jornada laboral se pueden apreciar en
el Grafico N° 7. Los datos mas relevantes sefialan que esta jornada no ha impactado
negativamente las remuneraciones para el 68% de los trabajadores, por cuanto el 42%
manifiesta trabajar menos y ganar aproximadamente lo mismo que con la anterior jornada,
mientras que el 26% indica mantener la situacion salarial y el tiempo de trabajo. En el
ultimo caso, podria establecer que en 1 de cada 4 casos la antigua jornada efectiva se
mantuvo, aumentando las horas extraordinarias, no recibiendo el pago proporcional
correspondiente, sino uno levemente inferior. Cabe destacar que el indicador que sigue en
frecuencia sefiala que 1 de cada 5 trabajadores encuestados aumentaron su salario no
trabajando méas horas. Sin embargo, es notable que algo mas de 1 de cada 10
trabajadores encuestados vio reducido su remuneracion promedio, entre los que llaman la
atencién un poco menos de la mitad que sin trabajar mas ni menos, reciben un sueldo
menor. Por lo tanto, salvo en los Ultimos casos sefalados (5% del total), se podria decir
que la nueva jornada laboral, en general, ha cumplido su objetivo sin disminuir las

remuneraciones.

Gréafico N° 7: Percepcién de los trabajadores sobre los efectos salariales.
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En relacion con otros tipos de efectos no salariales, asociados a la calidad de vida
de los trabajadores, como muestra el grafico N° 8, mas de 6 de cada 10 de los
trabajadores encuestados manifiestan efectos positivos sobre el tiempo disponible para
asuntos particulares, simultdneamente con una mayor tranquilidad, relajamiento o menor
nivel de estrés. Sin embargo, también se debe notar que poco mas de 1 de cada 5
encuestados indican haber perdido algunos beneficios como efecto de la nueva jornada
laboral. Lo anterior, podria ser explicado por sus declaraciones en tanto que los mayores
costos asociados a la reduccién de jornada habrian sido compensados por los
empleadores con la disminucion de algunos beneficios existentes antes de la aplicacion

de la reforma, como por ejemplo el monto de la asignacion de movilizacién.

Gréfico N° 8: Percepcidn de los trabajadores sobre efectos no salariales.
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Anadlisis comparativo de las experiencias nacionales de reducciéon de jornada

laboral

Como fue mencionado en un punto anterior, el caso francés es el mas notable que

se puede citar entre otras experiencias nacionales conocidas de reduccion de jornada.

Para que la comparacion con lo experimentado en Chile sea mas pertinente, se hara
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referencia a las caracteristicas observadas en ambos paises, fundamentalmente desde la
implementacion obligatoria de las jornadas laborales reducidas.

Francia muestra una tendencia a un menor desempleo desde la implementacion
de su nueva jornada reducida (35 horas semanales), aun desde su periodo de
implementacion voluntaria, como se puede observar en el Grafico N° 9. El mismo
fendbmeno se puede observar en el caso de Chile, como muestra el Grafico N° 10, aunque
aqui se aprecia una mayor disminucion del desempleo desde la implementacion
obligatoria de la nueva jornada. Sin embargo, todos los analistas concuerdan en que es
muy dificil, quizas imposible, aislar el efecto que sobre el empleo pueda tener ésta o
cualquier otra medida. Lo anterior toma mayor relevancia si se considera que, tanto en
Francia como en Chile o en cualquier otro pais que aplique una reduccion de jornada
laboral, se implementan una serie de medidas, algunas de ellas independientes, que

tienden todas a disminuir el desempleo.

Gréafico N° 9: Tasa de desempleo en Francia.
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Gréfico N° 10: Tasa de desempleo en Chile.
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La evolucion que anteriormente fue sefialada de la duracién de la jornada y de la
productividad laboral en Chile entre 1999 y 2003, significaron una subida en el ranking
mundial del lugar 48 al 37 en el primer caso, y un descenso desde la ubicacion 33 a la 42
en el segundo. Hubiese sido de mucho interés para este estudio disponer de los
indicadores equivalentes para el afio 2005, por ser el primero de aplicacion obligatoria de
las 48 horas semanales. Sin embargo, a la fecha de cierre de este informe (Julio de 2006)
no existen nuevos estudios publicados por la IIMD, que permitan conocer los indicadores
correspondientes al afio 2005, especialmente el de productividad. Dadas las
caracteristicas de esta variable, de definicion multiple y dificil medicioén, se hace necesario

utilizar un mismo instrumento para evaluar su evolucion, en este caso el estudio del IIMD.

De lo anterior se puede concluir que no existe evidencia suficiente para afirmar
gue la reduccion de la jornada laboral ha impactado positivamente sobre la productividad
de los trabajadores chilenos. Por el contrario, podria haber una menor productividad
desde que la nueva norma se aplica en forma obligatoria, contradiciendo la tendencia

mundial a este respecto, que también se verifica en el caso francés.

En cuanto a los aspectos que pueden ser indicadores del cambio en la calidad de
vida de los trabajadores como efecto de la reduccion de jornada laboral, se podria afirmar
que las respuestas dadas por los encuestados en este estudio son absolutamente

concordantes con las entregadas por los trabajadores franceses en estudios similares

65



realizados después de la implementacién de su jornada laboral de 35 horas semanales,
las que tienden a manifestar una disposicion a utilizar el mayor tiempo disponible
preferentemente para la dedicacion a la familia, el descanso y otras actividades que

redundan en una mejor calidad de vida.

Andlisis FODA de lareduccién de jornada laboral.

Para la realizacion del andlisis FODA que se resume en el cuadro N° 5, se han
tomado en cuenta tanto las respuestas dadas por los encuestados (empleadores vy
trabajadores, en preguntas cerradas y abiertas) como los comentarios y opiniones que
diversas personas vinculadas al tema hicieron en la etapa de recopilacion de

antecedentes.

Cuadro N° 5: FODA de lareduccion de la jornada laboral

Fortalezas e Mejora de la calidad de vida del trabajador.
e Sigue la tendencia mundial de reduccién del tiempo de

trabajo.

Oportunidades e Puede permitir la creacién de empleo.
e Puede mejorar la productividad de los trabajadores.

o Puede aportar a la flexibilidad laboral.

Debilidades e Dispositivos inadecuados de registro de las horas trabajadas
en muchas empresas.

e Fiscalizacion insuficiente o inoportuna, por parte de los
organismos estatales competentes.

e Aumento en el costo hora - hombre.

Amenazas e Manipulacion, por parte de los empleadores, de los registros
de horas trabajadas en los libros de firmas.

e Pérdida o disminucién de beneficios de los trabajadores.

e Aumento de la no voluntariedad de las horas extraordinarias.

e La baja productividad de los trabajadores chilenos.

Fuente: Elaboracién propia, 2006.
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CONCLUSION

Como resumen de la evidencia encontrada en este estudio, se pueden plantear las

siguientes conclusiones:

e En paises donde se ha implementado una reduccién de la jornada laboral por
debajo de lo estipulado en los Convenios N° 1 y N° 30 de la OIT, es decir, 8
horas diarias y 48 horas semanales, esta medida aparentemente no ha tenido
efectos perjudiciales sobre el empleo, ain cuando no es posible establecer la
incidencia de esta situacion sobre la disminucion del desempleo observada,
especialmente en Francia. La cuantia de la reduccion varia entre los paises,
asi como también la progresion de su baja. Por otro lado, la apreciacién de
sus efectos por parte de los trabajadores es mayoritariamente positiva y, por

lo tanto su evaluacion de la medida es favorable.

e En la muestra de 12 empresas pequefias de la Regién de Valparaiso, la
nueva jornada laboral es respetada por una abrumadora mayoria de las
empresas en cuanto a los topes de horas trabajadas, tanto ordinarias como
extraordinarias (45 horas semanales y 2 horas diarias, respectivamente). Sin
embargo, la distribucién del tiempo de trabajo a lo largo de la semana produce

una media de mas de 6 dias laborales.

e Los empleadores de la muestra manifiestan mayoritariamente efectos
positivos sobre la empresa, su actividad y procesos relacionados. Destacan el
71% que sefiala una mejora en el ambiente laboral como efecto de la
reduccion de jornada, y el 51% que indica un aumento en la competitividad de
la empresa. Entre los efectos negativos, aunque con indicadores
notablemente menores, resaltan el 27% que sefala un aumento en los
accidentes laborales y el 24% que indica un disminucién en la productividad

de los trabajadores.
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e Enla muestra, para el 68% de los trabajadores la reduccién de jornada no ha
tenido un impacto negativo sobre sus remuneraciones, aunque para 1 de cada
20 ha significado un sueldo menor por el mismo tiempo de trabajo,
contraviniendo las disposiciones de la norma y de los Convenios suscritos.
Este hecho esté relacionado con los problemas de registro y fiscalizacion que
manifiestan los encuestados.
Otros efectos positivos percibidos por mas de 6 de cada 10 trabajadores son
el mayor tiempo disponible para asuntos particulares y mas tranquilidad,
relajamiento o menor nivel de estrés. El efecto negativo mas notable es la

pérdida o disminucion de beneficios que manifiesta 1 de cada 5 trabajadores.

e Los efectos medidos de la reduccién de jornada en Chile son equivalentes a
los observados en otros paises donde se han aplicado medidas similares,
especialmente Francia por tener una reduccion significativa, en particular
sobre la calidad de vida de los trabajadores y su mayor disponibilidad de
tiempo para la dedicacion a la familia y otras actividades de desarrollo
personal. Sobre el empleo, si bien en los periodos de aplicacion de la nueva
jornada sus indicadores son mejores a los periodos anteriores, en ambos
paises, no es posible establecer una relacion causal entre la reduccién horaria
y el desempleo, por la intervencién de mudltiples variables en la determinacion
de éste ultimo. Por otro lado, no es posible aun establecer con claridad los
efectos sobre la productividad de los trabajadores chilenos, dado el corto

periodo de aplicacion obligatoria de la nueva norma.

Como sintesis de lo observado en la muestra, se puede sefialar que la reduccion
de jornada laboral implementada en Chile con arreglo a la Ley N° 19.759, en forma
preponderante tiene efectos positivos para los trabajadores y la empresa, percibidos tanto
por los funcionarios como por los empleadores, aunque se manifiestan problemas de
formalizacion y fiscalizacion en el cumplimiento de la Ley, lo que constituye una amenaza

para que sean satisfechos los objetivos inherentes al espiritu de la norma.
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ANEXOS

Anexo N°1
Cuestionario al empleador

Evaluacién del cambio en la duracién de la jornada laboral

Buen dia:

Este instrumento forma parte de una investigacion de tesis para optar al titulo
profesional de Contador Publico y Auditor de la Universidad de Valparaiso, y esta
disefiado para evaluar los efectos producidos por la implementacion de la reduccién de la
jornada laboral (de 48 a 45 horas semanales), pequefias empresas de la Provincia de
Valparaiso.

Las autoras solicitan su participacién en el estudio, respondiendo las preguntas
planteadas en lo referente a su percepcién de los efectos observados en su empresa, lo

que le tomara no mas de 5 minutos.

Se le solicita que conteste este cuestionario con la mayor sinceridad posible. No

hay respuestas correctas o incorrectas. Ellas seran totalmente anénimas y confidenciales.
En el item 2 y 3 las alternativas planteadas son de respuesta multiples, es decir,
puede marcar con una X todas las alternativas que le parezcan correspondientes a la

realidad de su empresa. En la Gltima parte, se le pide que escriba un breve comentario, si

lo estima apropiado.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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item 1 | Antecedentes generales de la empresa
Giro o actividad:
Localizacion (comuna):
NUmero de trabajadores
item 2 | Efectos Positivos de la nueva jornada laboral percibidos por el
entrevistado
Desde la implementacion de la nueva jornada laboral (de 45 horas
semanales), se han observado los siguientes efectos en esta
empresa:
1 Han disminuido las licencias médicas presentadas por los
empleados
2 Han disminuido los accidentes laborales
3 Ha aumentado el compromiso de los empleados con la empresa
4 Ha mejorado la relacién entre el jefe y los empleados
5 Ha mejorado el ambiente de trabajo o clima laboral
6 Ha aumentado la productividad de los empleados
7 Ha tenido efectos positivos sobre la competitividad de la empresa
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item 3 | Efectos Negativos de la nueva jornada laboral percibidos por el

entrevistado
Desde la implementacion de la nueva jornada laboral (de 45 horas
semanales), se han observado los siguientes efectos en esta
empresa:

1 Han aumentado las licencias médicas presentadas por los
empleados

2 Han aumentado los accidentes laborales

3 Ha disminuido el compromiso de los empleados con la empresa

4 Ha empeorado la relacion entre el jefe y los empleados

5 Ha empeorado el ambiente de trabajo o clima laboral

6 Ha disminuido la productividad de los empleados

7 Ha tenido efectos negativos sobre la competitividad de la empresa

item 4 Comentarios del encuestado

En el siguiente recuadro, escriba todo lo que estime necesario acerca de los
efectos que usted ha percibido de la implementacién de la nueva jornada laboral

y que, a su juicio, no ha sido consultado apropiadamente o merece algun

comentario adicional
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Anexo N° 2
Cuestionario a los trabajadores

Evaluacién del cambio en la duracion de la jornada laboral

Buen dia:

Este instrumento forma parte de una investigacion de tesis para optar al titulo
profesional de Contador Publico y Auditor de la Universidad de Valparaiso, y esta
disefiado para evaluar los efectos producidos por la implementacion de la reduccion de la

jornada laboral, en micro y pequefias empresas de la Provincia de Valparaiso.

Las autoras solicitan su participacién en el estudio, respondiendo las preguntas
planteadas en lo referente a su percepcion de los efectos observados en su empresa, lo
que le tomara no mas de 5 minutos.

Se le solicita que conteste este cuestionario con la mayor sinceridad posible. No

hay respuestas correctas o incorrectas. Ellas seran totalmente anénimas y confidenciales.
La escala de evaluacion utilizada en el item 4 es la siguiente:

TA: Totalmente de acuerdo.
PA: Parcialmente de acuerdo.
PD: Parcialmente en desacuerdo.

TD: Totalmente en desacuerdo.
En el item 6 las alternativas planteadas son de respuesta mdultiples, es decir,
puede marcar con una X todas las alternativas que le parezcan correspondientes a la

realidad de su empresa. En la Gltima parte, se le pide que escriba un breve comentario, si
lo estima apropiado.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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item 1 | Antecedentes generales de la empresa
Giro o actividad:
Localizacion (comuna):
Numero de trabajadores (escriba un digito por casilla)
item 2 | Antigiiedad y horas trabajadas (un digito por casilla)
1 ¢, Cuantos afos lleva trabajando en esta empresa?
2 ¢ Cuantos dias trabaja a la semana?
3 De Lunes a Viernes, ¢ .cuantas horas trabaja diariamente?
4 Si el dia Sdbado es un dia laboral en su caso ¢cuantas
horas trabaja por contrato?
5 En un mes normal, ¢ cuantas horas extras trabaja?
item 3 | Sistema de control de horas trabajadas
El conteo de horas trabajadas se realiza segun el
mecanismo: (margue con una X la celda que se indica)
6 Tarjetero automatico
7 Libro de firmas
8 Otro, ¢cual? (escriba)
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item 4 | Sistema de control de horas y remuneraciones

En los siguientes enunciados, utilice la escala presentada
en la portada de este documento. TA |PA|PD | TD
Las horas registradas en el mecanismo de control

9 corresponde a las horas efectivamente trabajadas durante
el mes
Las horas extras registradas corresponden exactamente a

10 las trabajadas
Todas las horas extras trabajadas son canceladas

11 oportunamente

12 Las horas extras que trabajo son voluntarias

item 5 | Percepcion de cambios desde la implementacién de la

nueva duracion de la jornada laboral sobre el tiempo de | X
trabajo y la remuneracion. ( marque solo una opcion)

13 Ahora trabajo menos horas que antes, y gano menos

14 Ahora trabajo menos que antes, y gano mas

15 Ahora trabajo menos que antes, y gano aproximadamente
lo mismo

16 Ahora trabajo las mismas horas que antes, pero gano mas

17 Trabajo las mismas horas que antes, pero gano menos

18 Ahora trabajo las mismas horas que antes, y gano

aproximadamente lo mismo
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item 6 | Otras percepciones de cambios desde la
implementacion de la nueva duracién de la jornada
laboral. (puede marcar varias opciones) X
19 Desde la nueva jornada, he perdido algunos beneficios
20 Ahora tengo mas tiempo disponible para mis asuntos
21 Ahora me siento mas tranquilo (relajado o menos
estresado)
item 7 Comentarios del encuestado

En el siguiente recuadro, escriba todo lo que estime necesario acerca de los
efectos que usted ha percibido de la implementacién de la nueva jornada laboral
y que, a su juicio, no ha sido consultado apropiadamente o merece algin

comentario adicional.

MUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO
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Anexo N° 3
Convenio N°1

Convenio sobre las horas de trabajo (industria), 1919

Convenio por el que se limitan las horas de trabajo en las empresas industriales a ocho
horas diarias y cuarenta y ocho semanales.

La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo:

Convocada en Washington por el Gobierno de los Estados Unidos de América el
29 de octubre de 1919;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la aplicacion
del principio de la jornada de ocho horas o de la semana de cuarenta y ocho horas,
cuestién que constituye el primer punto del orden del dia de la reunién de la Conferencia
celebrada en Washington, y

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de un

convenio internacional,

Adopta el siguiente Convenio, que podra ser citado como el Convenio sobre las horas de
trabajo (industria), 1919, y que serd sometido a la ratificacion de los Miembros de la
Organizacién Internacional del Trabajo de acuerdo con las disposiciones de la

Constitucién de la Organizacion Internacional del Trabajo:

Articulo 1

1. A los efectos del presente Convenio, se consideran empresas industriales,
principalmente:
a) las minas, canteras e industrias extractivas de cualquier clase;
b) las industrias en las cuales se manufacturen, modifiquen, limpien, reparen, adornen,
terminen o preparen productos para la venta, o en las cuales las materias sufran una
transformacién, comprendidas la construccion de buques, las industrias de demolicién y la
produccion, transformacion y transmision de electricidad o de cualquier clase de fuerza
motriz;
c) la construccidn, reconstruccion, conservacion, reparacion, modificacion o demolicion de
edificios y construcciones de todas clases, los ferrocarriles, tranvias, puertos, muelles,

canales, instalaciones para la navegacion interior, caminos, taneles, puentes, viaductos,
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cloacas colectoras, cloacas ordinarias, pozos, instalaciones telegraficas o telefénicas,
instalaciones eléctricas, fabricas de gas, distribucion de agua u otros trabajos de
construccién, asi como las obras de preparacion y cimentacion que preceden a los
trabajos antes mencionados;

d) el transporte de personas 0 mercancias por carretera, ferrocarrii o via de agua,
maritima o interior, comprendida la manipulacion de mercancias en los muelles,

embarcaderos y almacenes, con excepcion del transporte a mano.

2. Las prescripciones relativas al transporte por mar y por via de agua interior
seran fijadas por una conferencia especial sobre el trabajo en el mar y en vias de agua

interiores.

3. La autoridad competente determinara en cada pais la linea de demarcacién

entre la industria, por una parte, y el comercio y la agricultura, por otra.

Articulo 2
En todas las empresas industriales publicas o privadas, o en sus dependencias,
cualquiera que sea su naturaleza, con excepcién de aquellas en que sélo estén
empleados los miembros de una misma familia, la duracién del trabajo del personal no
podra exceder de ocho horas por dia y de cuarenta y ocho por semana, salvo las
excepciones previstas a continuacion:
a) las disposiciones del presente Convenio no son aplicables a las personas que ocupen
un puesto de inspeccidn o de direccién o un puesto de confianza;
b) cuando, en virtud de una ley, de la costumbre o de convenios entre las organizaciones
patronales y obreras (a falta de dichas organizaciones, entre los representantes de los
patronos y de los obreros) la duracion del trabajo de uno o varios dias de la semana sea
inferior a ocho horas, una disposicion de la autoridad competente, 0 un convenio entre las
organizaciones o representantes supradichos, podréd autorizar que se sobrepase el limite
de ocho horas en los restantes dias de la semana. El exceso del tiempo previsto en el
presente apartado nunca podra ser mayor de una hora diaria;
c) cuando los trabajos se efectlien por equipos, la duracion del trabajo podra sobrepasar
de ocho horas al dia, y de cuarenta y ocho por semana, siempre que el promedio de
horas de trabajo, calculado para un periodo de tres semanas, o un periodo mas corto, no

exceda de ocho horas diarias ni de cuarenta y ocho por semana.
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Articulo 3
El limite de horas de trabajo previsto en el articulo 2 podra ser sobrepasado en caso de
accidente o grave peligro de accidente, cuando deban efectuarse trabajos urgentes en las
maquinas o en las instalaciones, o en caso de fuerza mayor; pero solamente en lo
indispensable para evitar una grave perturbacién en el funcionamiento normal de la

empresa.

Articulo 4
También podra sobrepasarse el limite de horas de trabajo establecido en el articulo 2 en
los trabajos cuyo funcionamiento continuo, por razéon de la naturaleza misma del trabajo,
deba ser asegurado por equipos sucesivos, siempre gque el promedio de horas de trabajo
no exceda de cincuenta y seis por semana. Este régimen no influirhd en las vacaciones
que puedan ser concedidas a los trabajadores, por las leyes nacionales, en compensacion

del dia de descanso semanal.

Articulo 5
1. En los casos excepcionales en que se consideren inaplicables los limites
sefialados en el articulo 2, y tnicamente en dichos casos, los convenios celebrados entre
las organizaciones patronales y las organizaciones obreras, en que se fije el limite diario
de las horas de trabajo basandose en un periodo de tiempo mas largo, podran tener
fuerza de reglamento si el gobierno, al que deberan comunicarse dichos convenios, asi lo

decide.

2. La duraciobn media del trabajo, calculada para el ndmero de semanas
determinado en dichos convenios, no podr4 en ningun caso exceder de cuarenta y ocho

horas por semana.

Articulo 6
1. La autoridad publica determinara, por medio de reglamentos de industrias o
profesiones:
a) las excepciones permanentes que puedan admitirse para los trabajos preparatorios o

complementarios que deben ejecutarse necesariamente fuera del limite asignado al
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trabajo general del establecimiento, o para ciertas clases de personas cuyo trabajo sea
especialmente intermitente;
b) las excepciones temporales que puedan admitirse para permitir que las empresas

hagan frente a aumentos extraordinarios de trabajo.

2. Dichos reglamentos deberan dictarse previa consulta a las organizaciones
interesadas de empleadores y de trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y
deberan determinar el nimero maximo de horas extraordinarias que puedan ser
autorizadas en cada caso. La tasa del salario de dichas horas extraordinarias sera

aumentada, por lo menos, en un 25 por ciento con relacion al salario normal.

Articulo 7
1. Cada gobierno comunicara a la Oficina Internacional del Trabajo:
a) una lista de los trabajos clasificados como de funcionamiento necesariamente continuo,
en el sentido del articulo 4;
b) una informaciéon completa acerca del cumplimiento de los convenios previstos en el
articulo 5;
c) datos completos sobre las disposiciones reglamentarias adoptadas en virtud del articulo

6, y sobre la aplicacion de las mismas.

2. La Oficina Internacional del Trabajo presentara cada afio una memoria sobre

esta materia a la Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Articulo 8

1. Con objeto de facilitar la aplicacion de las disposiciones del presente Convenio,
cada empleador deberé:
a) dar a conocer, por medio de carteles colocados en un sitio visible de su establecimiento
u otro lugar conveniente, o en cualquier otra forma aprobada por el gobierno, las horas en
gue comience y termine el trabajo, y si el trabajo se realiza por equipos, las horas en que
comience y termine el trabajo de cada equipo. Las horas se fijardn de manera que no
excedan de los limites sefialados en el presente Convenio y, una vez notificadas, no
podran modificarse sino en el modo y con el aviso aprobados por el gobierno;
b) dar a conocer, en la misma forma, los descansos concedidos durante la jornada de

trabajo que no se consideren comprendidos en las horas de trabajo;
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c) inscribir en un registro, en la forma aprobada por la legislacion de cada pais o por un
reglamento de la autoridad competente, todas las horas extraordinarias efectuadas de
acuerdo con los articulos 3 y 6 del presente Convenio.

2. Se considerard ilegal emplear a una persona fuera de las horas fijadas en virtud
del apartado a) o durante las horas sefialadas en virtud del apartado b) del parrafo 1 de

este articulo.

Articulo 9
Para la aplicacibn del presente Convenio al Japén, se tendrdn en cuenta las
modificaciones y condiciones siguientes:
a) se consideran empresas industriales, principalmente: las empresas enumeradas en el
apartado a) del péarrafo 1 del articulo 1; las empresas enumeradas en el apartado b) del
parrafo 1 del articulo 1, si emplean diez personas por lo menos; las empresas
enumeradas en el apartado c) del parrafo 1 del articulo 1, siempre que las mismas estén
comprendidas en la definicion de fabricas, formulada por la autoridad competente; las
empresas enumeradas en el apartado d)del parrafo 1 del articulo 1, con excepcién del
transporte de personas o de mercancias por carretera, la manipulacion de mercancias en
los muelles, embarcaderos y almacenes, y el transporte a mano; y sin tener en cuenta el
namero de personas empleadas, aquellas empresas industriales, enumeradas en los
apartados b) y c) del parrafo 1 del articulo 1, que la autoridad competente declare muy
peligrosas o en las que se real icen trabajos insalubres;
b) la duracion efectiva del trabajo de toda persona de quince afios, por lo menos,
empleada en una empresa industrial pablica o privada, o en las dependencias de la
misma, no excederd de cincuenta y siete horas por semana, salvo en la industria de la
seda cruda, en la cual la duracién del trabajo podra ser de sesenta horas semanales;
c) la duracion efectiva del trabajo no podra exceder en ningin caso de cuarenta y ocho
horas por semana para los nifios menores de quince afios empleados en empresas
industriales, publicas o privadas, o en sus dependencias, ni para las personas empleadas
en los trabajos subterraneos en las minas, cualquiera que sea su edad;
d) el limite de las horas de trabajo podra ser modificado en las condiciones previstas en
los articulos 2, 3, 4 y 5 del presente Convenio, sin que la relacion entre la duracion de la
prérroga concedida y la duracion de la semana normal pueda ser superior a la relacion

que resulta de las disposiciones de dichos articulos;
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e) se concedera a todos los trabajadores, sin distincion de categorias, un periodo de
descanso semanal de veinticuatro horas consecutivas;

f) las disposiciones de la legislacion industrial del Japén que limitan su aplicacion a las
empresas en que hay empleadas por lo menos quince personas se modificaran de
manera que dicha legislacion se aplique en lo sucesivo a las empresas en que haya
empleadas por lo menos diez personas;

g) las disposiciones de los apartados anteriores del presente articulo entraran en vigor a
mas tardar el 1 de julio de 1922; sin embargo, las disposiciones contenidas en el articulo
4, tal como quedan modificadas por el apartado d) del presente articulo, entraran en vigor
a mas tardar el 1 de julio de 1923;

h) el limite de quince afios previsto en el apartado c) del presente articulo se elevara a

dieciséis afios a mas tardar el 1 de julio de 1925.

Articulo 10
En la India britanica, el principio de la semana de sesenta horas sera adoptado para todos
los trabajadores empleados en las industrias actualmente comprendidas en la legislacién
industrial cuya aplicacion esté garantizada por el Gobierno de la India, asi como en las
minas y en las categorias de trabajos ferroviarios que se enumeren a este efecto por la
autoridad competente. Esta autoridad no podra autorizar modificaciones al limite antes
mencionado sino teniendo en cuenta las disposiciones contenidas en los articulos 6 y 7
del presente Convenio. Las demas disposiciones del presente Convenio no se aplicaran a
la India, pero en una reunién préxima de la Conferencia General debera estudiarse un

limite méas reducido de las horas de trabajo.

Articulo 11
Las disposiciones del presente Convenio no se aplicaran a la China, a Persia, ni a Siam,
pero el limite de las horas de trabajo en dichos paises deberd ser examinado en una

proxima reunion de la Conferencia General.

Articulo 12
Para la aplicacion del presente Convenio a Grecia, la fecha de entrada en vigor de sus
disposiciones, de conformidad con el articulo 19, podra ser aplazada hasta el 1 de julio de
1924 en lo que respecta a las siguientes empresas industriales:

1) fabricas de sulfuro de carbono,
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2) fabricas de &cidos,

3) tenerias,

4) fabricas de papel,

5) imprentas,

6) aserraderos,

7) depositos de tabaco y establecimientos dedicados a su preparacion,

8) trabajos a roza abierta en las minas,

9) fundiciones,

10) fabricas de cal,

11) tintorerias,

12) vidrierias (sopladores),

13) fabricas de gas (fogoneros),

14) carga y descarga de mercancias,

y, a mas tardar, hasta el 1 de julio de 1924 en lo que concierne a las empresas
industriales siguientes:

1) industrias mecanicas: construccion de maquinas, fabricacién de cajas de caudales,
balanzas, camas, tachuelas, perdigones de caza, fundiciones de hierro y bronce,
hojalateria, talleres de estafiado y fabricas de aparatos hidraulicos;

2) industrias del ramo de construccion: hornos de cal, fabricas de cemento, de yeso,
tejares, ladrillerias y fabricas de losas, alfarerias y aserraderos de marmol, trabajos de
excavacion y de construccion;

3) industrias textiles: hilaturas y tejidos de todas clases, excepto las tintorerias;

4) industrias de la alimentacion: fabricas de harinas, panaderias, fabricas de pastas
alimenticias, fabricas de vinos, alcoholes y bebidas, almazaras, fabricas de productos de
confiterias y de chocolate, fabricas de embutidos y de conservas, mataderos y
carnicerias;

5) industrias quimicas: fbricas de colores sintéticos, vidrierias (excepto los sopladores),
fabricas de esencia de trementina y de tartaro, fabricas de oxigeno y de productos
farmacéuticos, fabricas de aceite de linaza, fabricas de glicerina, fabricas de carburo de
calcio, fabricas de gas (excepto los fogoneros);

6) industrias del cuero: fabricas de calzado, fabricas de articulos de cuero; 7) industrias
del papel y de la imprenta: fabricas de sobres, de libros de registro, de cajas, de sacos,

talleres de encuadernacion, de litografia y de cincografia;
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8) industrias del vestido: talleres de costura y ropa blanca, talleres de prensado, fabricas
de mantas, de flores artificiales, de plumas y pasamanerias, fabricas de sombreros y
paraguas.

9) industrias de la madera: ebanisteria, toneleria, carreteria, fabricas de muebles y de
sillas, talleres de construccion de marcos, fbricas de cepillos y de escobas;

10) industrias eléctricas: fabricas de produccion de corriente, talleres de instalaciones
eléctricas;

11) transportes por tierra: empleados de ferrocarriles y tranvias, fogoneros, cocheros y

carreteros.

Articulo 13
Para la aplicacion del presente Convenio a Rumania, la fecha en que las disposiciones del
mismo deberan entrar en vigor, segun el articulo 19, podra ser aplazada hasta el 1 de julio
de 1924.

Articulo 14
Las disposiciones del presente Convenio podran suspenderse en cualquier pais, por
orden del gobierno, en caso de guerra o de acontecimientos que pongan en peligro la

seguridad nacional.

Articulo 15
Las ratificaciones formales del presente Convenio, de acuerdo con las condiciones
establecidas por la Constitucién de la Organizacion Internacional del Trabajo, seran

comunicadas, para su registro, al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.

Articulo 16

1. Todo miembro de la Organizacién Internacional del Trabajo que ratifique el
presente Convenio se obliga a aplicarlo en aquellas de sus colonias o posesiones 0 en
aquellos de sus protectorados que no se gobiernen plenamente por si mismos, a reserva
de:
a) que las condiciones locales imposibiliten la aplicacion de las disposiciones del
Convenio;
b) que puedan introducirse en el Convenio las modificaciones necesarias para su

adaptacion a las condiciones locales.
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2. Cada Miembro debera notificar a la Oficina Internacional del Trabajo su decision
en lo que concierne a cada una de sus colonias 0 posesiones 0 a cada uno de sus

protectorados que no se gobiernen plenamente por si mismos.

Articulo 17
Tan pronto como las ratificaciones de dos miembros de la Organizacion Internacional del
Trabajo hayan sido registradas en la Oficina Internacional del Trabajo, el Director General
de la Oficina notificara el hecho a todos los Miembros de la Organizacion Internacional del

Trabajo.

Articulo 18
Este Convenio entrar4 en vigor en la fecha en que el Director General de la Oficina
Internacional del Trabajo haya efectuado dicha notificacion, y solo obligara a los Miembros
que hayan registrado su ratificacion en la Oficina Internacional del Trabajo. Desde dicho
momento, este Convenio entrara en vigor, para cualquier otro Miembro, en la fecha en

gue haya sido registrada su ratificacion en la Oficina Internacional del Trabajo.

Articulo 19
Todo Miembro que ratifique el presente Convenio se obliga a aplicar sus disposiciones a
mas tardar el 1 de julio de 1921, y a tomar las medidas necesarias para el cumplimiento

de dichas disposiciones.

Articulo 20
Todo Miembro que haya ratificado el presente Convenio podra denunciarlo a la expiracion
de un periodo de diez afos, a partir de la fecha en que se haya puesto inicialmente en
vigor, mediante un acta comunicada, para su registro, al Director General de la Oficina
Internacional del Trabajo. La denuncia no surtird efecto hasta un afio después de la fecha

en que se haya registrado en la Oficina Internacional del Trabajo.
Articulo 21

Por los menos una vez cada diez afios, el Consejo de Administracién de la Oficina

Internacional del Trabajo deber& presentar a la Conferencia General una memoria sobre
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la aplicacion de este Convenio, y debera considerar la conveniencia de incluir en el orden

del dia de la Conferencia la cuestion de la revisién o modificacion del mismo.

Articulo 22

Las versiones inglesa y francesa del texto de este Convenio son igualmente auténticas.
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Anexo N° 4
Convenio N° 30

Convenio sobre las horas de trabajo (comercio y oficinas), 1930

Convenio relativo a la reglamentacion de las horas de trabajo en el comercio y las oficinas

La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el dia 10 junio 1930 en su
decimocuarta reunion;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la
reglamentacién de las horas de trabajo en el comercio y las oficinas, cuestion que esta
comprendida en el segundo punto del orden del dia de la reunién, y

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de un

convenio internacional,

Adopta, con fecha veintiocho de junio de mil novecientos treinta, el siguiente Convenio,
gue podra ser citado como el Convenio sobre las horas de trabajo (comercio y oficinas),
1930, y que sera sometido a la ratificacion de los Miembros de la Organizacién
Internacional del Trabajo, de acuerdo con las disposiciones de la Constitucion de la

Organizacion Internacional del Trabajo:

Articulo 1

1. El presente Convenio se aplica al personal de los establecimientos publicos o
privados siguientes:
a) establecimientos comerciales, oficinas de correos, telégrafos y teléfonos, servicios
comerciales de todos los demas establecimientos;
b) establecimientos y administraciones cuyo personal efectle esencialmente trabajos de
oficina;
c) establecimientos que revistan un caracter a la vez comercial e industrial, excepto
cuando sean considerados como establecimientos industriales. La autoridad competente
determinara, en cada pais, la linea de demarcacion entre los establecimientos
comerciales y aquellos en que se desempefien esencialmente trabajos de oficina, por una

parte, y los establecimientos industriales y agricolas, por otra.
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2. El Convenio no se aplica al personal de los establecimientos siguientes:
a) establecimientos dedicados al tratamiento u hospitalizacién de enfermos, lisiados,
indigentes o alienados;
b) hoteles, restaurantes, pensiones, circulos, cafés y otros establecimientos analogos;
C) teatros y otros lugares publicos de diversion. Sin embargo, el Convenio se aplicara al
personal de las dependencias de los establecimientos enumerados en los apartados a), b)
y c) de este parrafo cuando esas dependencias, si fueran auténomas, estuvieran

comprendidas entre los establecimientos a los que se aplica el Convenio.

3. La autoridad competente de cada pais podra exceptuar de la aplicacion del
Convenio a:
a) los establecimientos en que estén empleados solamente miembros de la familia del
empleador;
b) las oficinas publicas en las que el personal empleado actie como 6rgano del poder
publico;
c) las personas que desempefien un cargo de direccion o de confianza;
d) los viajantes y representantes, siempre que realicen su trabajo fuera del

establecimiento.

Articulo 2
A los efectos del presente Convenio, la expresion horas de trabajo significa el tiempo
durante el cual el personal esté a disposicion del empleador; estaran excluidos los

descansos durante los cuales el personal no se halle a la disposicién del empleador.

Articulo 3
Las horas de trabajo del personal al que se aplique el presente Convenio no podran
exceder de cuarenta y ocho por semana y ocho por dia, reserva de las disposiciones de

los articulos siguientes.
Articulo 4

Las horas de trabajo por semana previstas en el articulo 3 podran ser distribuidas de

suerte que el trabajo de cada dia no exceda de diez horas.
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Articulo 5

1. En caso de interrupcion general del trabajo motivada por: a) fiestas locales, o b)
causas accidentales o de fuerza mayor (averias en las instalaciones, interrupcion de la
fuerza motriz, del alumbrado, de la calefaccion o del agua, siniestros), podra prolongarse
la jornada de trabajo para recuperar las horas de trabajo pérdida s, en las condiciones
siguientes:
a) las recuperaciones no podran ser autorizadas mas que durante treinta dias al afio y
deberan efectuarse dentro de un plazo razonable;
b) la jornada de trabajo no podra ser aumentada mas de una hora;

c) la jornada de trabajo no podra exceder de diez horas.

2. Debera notificarse a la autoridad competente la naturaleza, causa y fecha de la
interrupcién general del trabajo, el nimero de horas de trabajo pérdida s y las

modificaciones temporales previstas en el horario.

Articulo 6
Cuando excepcionalmente deba efectuarse el trabajo en condiciones que hagan
inaplicables las disposiciones de los articulos 3 y 4, los reglamentos de la autoridad
publica podran autorizar la distribucion de las horas de trabajo en un periodo mayor de
una semana, a condicion de que la duracion media del trabajo, calculada sobre el nUmero
de semanas consideradas, no exceda de cuarenta y ocho horas por semana y de que en

ningln caso las horas diarias de trabajo excedan de diez.

Articulo 7

Los reglamentos de la autoridad publica determinarén:

1. Las excepciones permanentes que puedan concederse para:
a) ciertas clases de personas cuyo trabajo sea intermitente, a causa de la naturaleza del
mismo, como, por ejemplo, los conserjes y las personas empleadas en trabajos de
vigilancia y conservacion de locales y depositos;
b) las personas directamente empleadas en trabajos preparatorios o complementarios que
deban realizarse necesariamente fuera de los limites previstos para las horas de trabajo

del resto de las personas empleadas en el establecimiento;
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c) los almacenes u otros establecimientos, cuando la naturaleza del trabajo, la importancia
de la poblacién o el numero de personas empleadas hagan inaplicables las horas de
trabajo fijadas en los articulos 3 y 4.

2. Las excepciones temporales que puedan concederse en los casos siguientes:
a) en caso de accidente o grave peligro de accidente, en caso de fuerza mayor o de
trabajos urgentes que deban efectuarse en las maquinas o en las instalaciones, pero
solamente en lo indispensable para evitar una grave perturbacion en la marcha normal del
establecimiento;
b) para prevenir la pérdida de materias perecederas o evitar que se comprometa el
resultado técnico del trabajo;
C) para permitir trabajos especiales tales como inventarios y balances, vencimientos,
liquidaciones y cierres de cuentas de todas clases;
d) para permitir que los establecimientos hagan frente a los aumentos de trabajo
extraordinarios, debidos a circunstancias especiales, siempre que no se pueda

normalmente esperar del empleador que recurra a otras medidas.

3. Salvo en lo que respecta al apartado a) del parrafo 2, los reglamentos
establecidos de conformidad con el presente articulo deberan determinar el nimero de
horas de trabajo extraordinarias que podran permitirse al dia, y para las excepciones

temporales, al afio.

4. La tasa aplicada al pago de las horas de trabajo adicionales permitidas en virtud
de los apartados b), ¢) y d) del parrafo 2 de este articulo estara aumentada en un

veinticinco por ciento en relacion con el salario normal.

Articulo 8
Los reglamentos previstos por los articulos 6 y 7 deberan ser dictados previa consulta a
las organizaciones interesadas de empleadores y de trabajadores y habida cuenta,

especialmente, de los contratos colectivos que puedan existir entre esas organizaciones.

91



Articulo 9
Las disposiciones del presente Convenio podran suspenderse en cualquier pais, por
orden del gobierno, en caso de guerra o de acontecimientos que pongan en peligro la
seguridad nacional.

Articulo 10
1. Ninguna disposicion del presente Convenio menoscabara las costumbres o los
acuerdos en virtud de los cuales se trabajen menos horas o0 se apliquen tasas de

remuneracion mas elevadas que las previstas en este Convenio.

2. Toda restriccion impuesta por el presente Convenio debera considerarse como
una limitacibn mas y nunca como una excepcion a las restricciones impuestas por
cualquier ley, decreto o reglamento que fije un nimero de horas de trabajo inferior o una

tasa de remuneracion mas elevada que los previstos en este Convenio.

Articulo 11

A fin de aplicar eficazmente las disposiciones del presente Convenio:

1. Deberan tomarse las medidas necesarias para garantizar una inspeccion

adecuada.

2. Cada empleador debera:

a) dar a conocer, por medio de avisos fijados de manera visible en el establecimiento o en
otro lugar adecuado, o en cualquier otra forma aprobada por la autoridad competente, las
horas a que comience y termine la jornada de trabajo o, si el trabajo se efectla por
equipos, las horas a que comience y termine el turno de cada equipo;

b) dar a conocer, en igual forma, los descansos concedidos al personal que, en virtud del
articulo 2, no estén comprendidos en las horas de trabajo;

c) inscribir en un registro, en la forma aprobada por la autoridad competente, todas las
horas de trabajo extraordinarias efectuadas en virtud del parrafo 2 del articulo 7, y el

importe de su remuneracion.
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3. Sera considerado ilegal el hecho de emplear a una persona fuera de las horas
de trabajo fijadas en virtud del apartado a) del parrafo 2 o durante las horas fijadas en
virtud del apartado b) del parrafo 2 del presente articulo.

Articulo 12
Todo Miembro que ratifique el presente Convenio debera tomar las medidas necesarias,

en forma de sanciones, para que sean aplicadas las disposiciones del Convenio.

Articulo 13
Las ratificaciones formales del presente Convenio, de acuerdo con las condiciones
establecidas por la Constitucién de la Organizacion Internacional del Trabajo, seran

comunicadas, para su registro, al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.

Articulo 14

1. Este Convenio obligara Uunicamente a aquellos Miembros cuyas ratificaciones
hayan sido registradas en la Oficina Internacional del Trabajo.

2. Entrard en vigor doce meses después de la fecha en que las ratificaciones de
dos Miembros de la Organizacion Internacional del Trabajo hayan sido registradas por el
Director General.

3. Desde dicho momento, este Convenio entrard en vigor, para cada Miembro,

doce meses después de la fecha en que haya sido registrada su ratificacion.

Articulo 15
Tan pronto como se hayan registrado en la Oficina Internacional del Trabajo las
ratificaciones de dos Miembros de la Organizacion Internacional del Trabajo, el Director
General de la Oficina notificara el hecho a todos los Miembros de la Organizacion
Internacional del Trabajo. Igualmente les notificara el registro de las ratificaciones que le

comuniquen posteriormente los demas Miembros de la Organizacion.

Articulo 16
1. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio podra denunciarlo a la
expiracion de un periodo de diez afios, a partir de la fecha en que se haya puesto

inicialmente en vigor, mediante un acta comunicada, para su registro, al Director General

93



de la Oficina Internacional del Trabajo. La denuncia no surtirda efecto hasta un afio
después de la fecha en que se haya registrado en la Oficina Internacional del Trabajo.

2. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio y que, en el plazo de un afio
después de la expiracion del periodo de diez afios mencionado en el parrafo precedente,
no haga uso del derecho de denuncia previsto en este articulo quedara obligado durante
un nuevo periodo de cinco afios, y en lo sucesivo podra denunciar este Convenio a la

expiracion de cada periodo de cinco afios, en las condiciones previstas en este articulo.

Articulo 17
A la expiracion de cada periodo de diez afios, a partir de la fecha en que este Convenio
entre en vigor, el Consejo de Administracion de la Oficina Internacional del Trabajo debera
presentar a la Conferencia General una memoria sobre la aplicacion de este Convenio, y
debera considerar la conveniencia de incluir en el orden del dia de la Conferencia la

cuestion de su revision total o parcial del mismo.

Articulo 18

1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo convenio que implique una
revision total o parcial del presente, la ratificacion por un Miembro del nuevo convenio
revisor implicard, ipso jure, la denuncia de este Convenio sin ninguna demora, no
obstante las disposiciones contenidas en el articulo 16, siempre que el nuevo convenio
revisor haya entrado en vigor.

2. A partir de la fecha en que entre en vigor el nuevo convenio revisor, el presente
Convenio cesara de estar abierto a la ratificacién por los Miembros.

3. Sin embargo, este Convenio continuard en vigor, en su forma y contenido

actuales, para los Miembros que lo hayan ratificado y no ratifiquen el convenio revisor.

Articulo 19

Las versiones inglesa y francesa del texto de este Convenio son igualmente auténticas.
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Anexo N°5
Dictamen Ord N° 4415/171

ORD No°.: 4415/171

MATE.: -Jornada de Trabajo. Duracion. Reduccion. Remuneraciones. Efectos.

RDIC.: Las partes de la relacién laboral, no se encuentran facultadas para acordar una
rebaja o disminucion de la remuneracién pactada, como consecuencia del imperativo legal
de reduccién de la jornada laboral establecida en el inciso 1° del articulo 22, con relacién
al articulo 19 transitorio, ambos del Cédigo del Trabajo.

Téngase por precisado y complementado en el sentido indicado el dictamen 4338/168 de
fecha 22 de septiembre de 2004

ANT.: Memo N° 154, de fecha 07.10.2004, del Sr. Jefe del Departamento de Inspeccion.

FUENTES: Cdédigo del Trabajo, articulos 22, inciso 1° y 19 transitorio.

CONCORDANCIAS: Dictamenes N° 3118/126 de 13.07.04 y N° 4338/168 de 22.09.04.

SANTIAGO, 08.10.2004

DE : DIRECTORA DEL TRABAJO
A : SR.JEFE DEPARTAMENTO INSPECCION

El Sefior Jefe del Departamento de Inspeccion, ha solicitado al Departamento
Juridico precisar algunos conceptos contenidos en el dictamen 4338/168, de fecha 22 de
septiembre de 2004, atendido la existencia de diversas consultas de usuarios, en
particular referidas al eventual impacto en las remuneraciones de la reduccion de la
jornada ordinaria legal de 48 a 45 horas semanales.

La primera consulta se refiere a si la revision de la clausula remuneracional que
efectuasen las partes de la relacion laboral con ocasién de la disminucién de la jornada
semanal prescrita por la ley, en el marco de la autonomia de la voluntad, permite que las

partes pacten rebaja salarial, junto o con motivo de la adecuacién horaria.
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La segunda consulta plantea que, en caso de estimarse que el sentido del citado
dictamen apunta a la imposibilidad de que se verifiqgue una rebaja salarial, incluso con el
acuerdo de voluntades, se hace necesario entonces precisar el alcance de las acepciones
“ratificar” o modificar”, contendidas en su punto 8), utilizadas con relacion a las clausulas
sobre remuneraciones y su adecuacion a la nueva jornada maxima legal. Ello, por cuanto,
de entenderse que no es posible la rebaja salarial ni aun con el acuerdo de partes, la
forma de mantener las remuneraciones a que se hace alusién en el punto 8.3), tanto para
las remuneraciones fijas como variables, constituirian minimos irrenunciables. En
consecuencia, los conceptos “ratificar” o “modificar” deberian entenderse, el primero de
ellos, para la remuneracién fija y por tanto manteniendo el monto total de las
remuneraciones, y el segundo, para las variables en orden a que deben ajustar

proporcionalmente los parametros que sirven de base de célculo de dichos estipendios.

Sobre el particular, campleme manifestar a Ud. lo siguiente:

En lo referido a la primera cuestién consultada, se hace necesario reiterar las

siguientes consideraciones del dictamen 4338/168, de fecha 22 de septiembre de 2004:

a) La “prestacion de servicios debe efectuarse en un lapso diario y semanal
determinado, circunstancia que por imperativo legal debe contemplarse en el contrato de
trabajo, a través de una clausula que contenga la duracion y distribucién de la jornada
laboral a que se obliga el trabajador y es en consideracion al tiempo que abarca dicha
prestacibn y que se consigna en la referida clausula, que las partes acuerdan la

remuneracion que éste percibird por los servicios convenidos.

“En efecto, cuando las partes han pactado la remuneracion respectiva, lo han
hecho considerando un determinado periodo o jornada durante el cual el trabajador va a
prestar los servicios convenidos, sea que se trate de una remuneracion fija o variable, por
cuanto, también en este Ultimo caso, la determinacién de su monto tiene como un
referente necesario el nimero de horas durante las cuales el trabajador debe —y podra-

ejecutar sus labores”.

Dado lo anterior, es que se sefald en el citado dictamen “que la relacién laboral

constituye un sistema complejo, integrado por multiples variables, cuya puerta de entrada
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es el contrato, el cual fija un conjunto de condiciones esenciales a las que deberan
sujetarse las partes en sus relaciones al interior de dicho sistema, una alteracion en
dichas variables o condiciones, necesariamente impactara en el contenido de las
voluntades de los contratantes, exigiendo en el marco del principio de la buena fe, la
adecuacion del contrato para no violentar el consentimiento que cada parte otorgd al

momento de pactar la relacion laboral.”

b) La historia fidedigna del establecimiento de la ley, testimonia que el acuerdo
unanime de los distintos sectores politicos, tuvo en vista que la disminucién de jornada no

afectaria la remuneracioén de los trabajadores.

“De las actas pertinentes consta, asimismo, que en la Comisién de Trabajo del
Senado, integrada por los H. Senadores Sres. Diez, Gazmuri, Parra, Ruiz De Giorgio y
Urenda, existia plena conciencia de que la reduccién de la jornada laboral implicaba un
mayor costo para las empresas y, en definitiva, un aumento de las remuneraciones,
circunstancia ésta que tuvo en vista dicha Comisién para aprobar el plazo diferido de
entrada en vigencia de la norma contemplada en el inciso 1° del articulo 22 del Cédigo del

Trabajo.”

Por otra parte, también se hizo referencia, a lo sostenido por el Sr. Ministro del
Trabajo quien sefial6: “ El Ejecutivo ha tenido en consideraciéon dos puntos para dar
respaldo a esta norma. En primer lugar, que ello no signifique como ha ocurrido en otra

”

oportunidad, una disminucion de los ingresos de los trabajadores.....” “lo conveniente
seria una reduccion progresiva de la jornada de trabajo en un periodo largo de tiempo,
permitiendo que, de esta manera, a raiz de los aumentos de productividad que existan en
el pais, pueda absorberse el costo que esto significa para el empleador, y sin que se

produzcan efectos negativos en las remuneraciones de los trabajadores..”

Lo anterior explica precisamente el extraordinariamente extenso plazo —tres afios-
para la entrada en vigencia de la norma, y por tanto “las empresas, han dispuesto de un
tiempo mas que razonable para realizar las adecuaciones en materia de jornada, ya que
si bien la norma de las 45 horas semanales rige obligatoriamente a partir del 1° de enero
del proximo afio, nada impedia ni impide su aplicacién con anterioridad a dicha data. De

igual manera, se han podido realizar las adecuaciones en materia de remuneraciones.
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Todo lo anterior con el objeto de compatibilizar el imperativo legal, y de la intencién del
legislador, con las necesarias adaptaciones de la empresa, particularmente en lo referido

a incrementos de productividad”.

El empleador por tanto, en el marco del ejercicio de sus amplias facultades de
organizar, administrar y dirigir la empresa, ha dispuesto de un tiempo mas que suficiente
para hacer adecuaciones que se tradujeran en incrementos de productividad, tomando la
iniciativa como le corresponde legalmente, para dar cumplimiento oportuno al mandato del
legislador, sin afectar las remuneraciones de sus trabajadores. Ha podido también pactar
con sus dependientes la adecuacién progresiva de la reduccién de jornada, de manera tal

de conciliar los legitimos intereses de ambas partes.

En consecuencia, las partes, durante todo el periodo que media entre la
publicacién de la ley 19.759, es decir, desde el 5 de octubre de 2001 y el 1° de enero de
2005, han podido realizar, como ya se sefialara, las adecuaciones de su jornada laboral
al maximo de 45 horas semanales, ello en pleno ejercicio de la libertad contractual. Por
tanto este pronunciamiento sélo es aplicable para aquellas empresas, que a la fecha de
emision del dictamen N° 4338/168 de fecha 22.09.2004, de esta Direccion del Trabajo,

aun no han hecho las adecuaciones a la que las mandata la ley.

c) Por ultimo, este intérprete, tuvo en especial consideracion la aplicacion del
principio protector, “columna vertebral y a la vez razén fundante del Derecho del Trabajo,
el cual en caso de duda obliga, de acuerdo a las reglas que de él derivan (in dubio pro
operario, norma mas favorable, condicion mas beneficiosa), a optar por aquella
interpretacion mas favorable al trabajador. Esta aplicacion del principio protector se ve
fundada, entre otros, en el articulo 19 inciso 2° del Cdodigo Civil, que autoriza para
interpretar la ley, recurrir a su intencion o espiritu, claramente manifestados en ella
misma, o en la historia fidedigna de su establecimiento”.

Como se ha sefalado, “la historia de la ley testimonia nitidamente, que la intencion
del legislador era mejorar la condicion y calidad de vida de los trabajadores, y ademas

que no asumieran el costo de la disminucion de jornada”.

Estas consideraciones enmarcan las conclusiones del pronunciamiento de 22 de

septiembre, y en consecuencia dan fundamento también a la respuesta de vuestra
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consulta referida a si la revision de la clausula remuneracional que efectuasen las partes
de la relacién laboral con ocasion de la disminucion de la jornada semanal prescrita por la
ley, en el marco de la autonomia de la voluntad, permite que las partes pacten rebaja

salarial, junto o con motivo de la adecuacién horaria.

En efecto, el limite a la autonomia de la voluntad, esta dado por la finalidad precisa
del legislador, en el sentido que la adecuacién de la jornada no impligue menoscabo

remuneracional.

Lo anterior, obliga a considerar la finalidad de la norma como un limite de caracter
irrenunciable, en virtud del cual las partes ven limitada su autonomia de la voluntad,
justificado precisamente en la finalidad de mejorar las condiciones laborales, y la situacion
de desequilibrio en que se encuentra el trabajador para pactar en igualdad de condiciones

con su empleador.

El propio legislador ha limitado la autonomia de la voluntad, por ejemplo en el
articulo 5° del Cddigo, el cual establece en su inciso segundo, que “los derechos
establecidos por las leyes laborales son irrenunciables, mientras subsista el contrato de
trabajo”. Igualmente lo hace en el articulo 311, respecto de los derechos que emanan de
un instrumento colectivo, el que dispone que “las estipulaciones de un contrato individual
de trabajo no podran significar disminucion de las remuneraciones, beneficios y derechos
que correspondan al trabajador por aplicaciéon del contrato, convenio colectivo o del fallo

arbitral por el que esté regido”.

Por otra parte, debe recordarse, por ultimo, que una de las caracteristicas
fundamentales perseguidas por nuestro legislador laboral corresponde al principio de
integridad de las remuneraciones, que se traduce en el hecho de que el trabajador es el
titular del derecho a recibir como remuneracion por sus servicios el monto de ingresos que
corresponda segun los parametros que estuvo en condiciones de conocer y aceptar al
momento de contratar sus servicios en un régimen de subordinacién, de manera tal, que
salvo su mérito o esfuerzo personal, debidamente sopesados y acordados con el
empleador en el contrato de trabajo respectivo, no debe existir ninguna otra circunstancia,

incluida una reforma legal de la jornada de trabajo, que afecte el monto total de sus
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remuneraciones, ya sea porque rebaja directamente el monto acordado o ya sea porque
altera los parametros de calculo conocido y aceptados por el trabajador.

De este modo, resulta fundamental entender que altera gravemente la integridad
de las remuneraciones del trabajador, cualquiera sea su sistema o0 modalidad
remuneracional, el hecho de que una reforma legal dirigida a mejorar sus condiciones de
trabajo, termine afectando negativamente el monto de sus ingresos que son objeto del
derecho fundamental del trabajador a recibir una contraprestacidbn por sus servicios

laborales.

En ese sentido, cualquier otra interpretacion llevaria a vulnerar el ya citado
principio de integridad de las remuneraciones, en cuanto, a razén de cumplir con una
norma legal de reduccién de jornada, se estaria privando de parte del monto total a recibir
por su titular, desconociéndose la historia fidedigna de la reforma legal en comento y la
clara e indubitada finalidad de las normas que la componen, como se ha explicado en las
consideraciones anteriores, vulnerandose de paso, segun ya se sefiald, el principio

legalmente reconocido de integridad de las remuneraciones.

En consecuencia, atendidas todas las consideraciones anteriores, es necesario
reiterar que las partes de la relacion laboral no se encuentran facultadas para acordar una
rebaja o disminucién de la remuneracion pactada, como consecuencia del imperativo legal
de reduccién de la jornada ordinaria de trabajo establecido en el inciso 1° del articulo 22

del Cédigo del Trabajo.

En lo que respecta a vuestra segunda consulta que plantea si en caso que del
citado dictamen se concluyera la imposibilidad de que se verifique una rebaja salarial,
incluso con el acuerdo de voluntades, se hace necesario entonces precisar el alcance de
las acepciones “ratificar” o modificar”, contendidas en su punto 8), utilizadas con relacion
a las clausulas sobre remuneraciones y su adecuacion a la nueva jornada méaxima legal.
Lo anterior, agrega, por cuanto de entenderse que no es posible la rebaja salarial ni ain
con el acuerdo de partes, la forma de mantener las remuneraciones a que se hace alusion
en el punto 8.3), tanto para las remuneraciones fijas como variables, constituirian minimos

irrenunciables.
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En efecto, se ha concluido que no es posible la rebaja salarial como consecuencia
del imperativo legal de reduccion de jornada y por tanto como Ud. sefiala los conceptos
“ratificar” o “modificar” deberian entenderse, el primero de ellos, para la remuneracion fija
y por tanto manteniendo el monto total de las remuneraciones, y el segundo, para la
remuneracion pactada por hora y las variables en orden a que se deben ajustar,
incrementando proporcionalmente los parametros que sirven de base de céalculo de dichos
estipendios, es decir, el valor por pieza, medida, obra, comision, trato u otros segun
corresponda, para que la remuneracion del trabajador no sufra disminucién por aplicacion

de la reforma.

Por tanto, el concepto “ratificar” esta referido fundamentalmente a remuneracién
fija, o a la parte fija del salario, pues nada impediria que las partes en el ejercicio de su
autonomia y con ocasion de la adecuacion de la jornada pactaran un incremento de las
remuneraciones. Por su parte el concepto “modificar’ esta ligado a la obligacion que
deviene al empleador, que con ocasion de la adecuacion de jornada, debe incrementar
proporcionalmente, los pardmetros que sirven de base de célculo para la remuneracion
variable, sélo en el porcentaje necesario para que la remuneracion del trabajador no se
vea disminuida, o que en el ejercicio de la autonomia de la voluntad de las partes se

pacte un incremento mayor.

Saluda a Ud.,
MARIA ESTER FERES NAZARALA

ABOGADA
DIRECTORA DEL TRABAJO
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Anexo N° 6
Reforma Laboral N° 19.759

MINISTERIO DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL SUBSECRETARIA DEL
TRABAJO

LEY NUM. 19.759
MODIFICA EL CODIGO DEL TRABAJO EN LO RELATIVO A LAS NUEVAS
MODALIDADES DE CONTRATACION, AL DERECHO DE SINDICACION, A LOS
DERECHOS FUNDAMENTALES DEL TRABAJADOR Y A OTRAS MATERIAS QUE
INDICA
Teniendo presente que el H. Congreso Nacional ha dado su aprobacién al siguiente

Proyecto de ley:

Proyecto de ley:

Articulo Unico.- Introdlcense las siguientes modificaciones al Codigo del Trabajo:

...7. Modificase el articulo 22, del modo siguiente:

a) Sustituyese en el inciso primero, la expresion "cuarenta y ocho" por "cuarenta y cinco",
b) Agrégase el siguiente inciso final, nuevo:

"Asimismo, quedan excluidos de la limitacion de jornada, los trabajadores contratados
para que presten sus servicios preferentemente fuera del lugar o sitio de funcionamiento
de la empresa, mediante la utilizacion de medios informaticos o de

telecomunicaciones."......

...11. Sustitiyese el inciso primero del articulo 32, por el siguiente:

"Articulo 32.- Las horas extraordinarias s6lo podran pactarse para atender necesidades o
situaciones temporales de la empresa. Dichos pactos deberan constar por escrito y tener
una vigencia transitoria no superior a tres meses, pudiendo renovarse por acuerdo de las

partes."........
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Disposiciones transitorias

Articulo 1°.- La presente ley entrara en vigencia el dia 1° del mes subsiguiente al de su

publicacién en el Diario Oficial. ......

...Articulo 3°.- La modificacion del articulo Unico, nimero 7, letra a), que la presente ley
introduce al inciso primero del articulo 22 del Cédigo del Trabajo, sélo regira a partir del 1°

de enero de 2005.

A partir de la misma fecha regiran las modificaciones introducidas por la letra a)
del nimero 9 al inciso primero del articulo 25 y por el nUmero 17 al inciso final del articulo
106. ......
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