TIEMPO Y TRABAJO: RELACIONES ENTRE
POLITICAS DE TIEMPO, JORNADA DE TRABAJO
Y VIDA FAMILIAR®

SERGIO QUINONES INFANTE®

I.  INTRODUCCION

La cuestion relativa al tiempo y trabajo como objeto de atencion de las po-
liticas publicas surge cuando se reconoce que, ademas del tiempo de trabajo pro-
ductivo, existen “otros tiempos” que se articulan en nuestra vida cotidiana y que
han permanecido invisibles hasta no hace mucho.

En efecto, cuando se asume que el tiempo es mas que el horario de traba-
jo y se intenta romper con el tradicional binomio “tiempo de trabajo-tiempo de
ocio”, emerge la necesidad de abordar y organizar los “otros” tiempos y traba-
jos necesarios para la vida de los individuos en sociedad: el tiempo para el espa-
cio doméstico-familiar y para el cuidado de las personas, sobre todo. Asi, la ac-
tuacion de unas politicas de tiempo se hacen necesarias “con vistas a redistribuir
la carga total de trabajo entre géneros y proporcionar bienestar a la poblacion”
(Torns. Et al., 2006: p. 23).

(1)  El presente articulo ha sido elaborado en coautoria con Valeria Villacorta Cussianovich, estudiante
del octavo ciclo de la Facultad de Derecho de la Universidad de Lima y adjunta de docencia del curso
Libertad de Trabajo y Trabajo Infantil en la Maestria de Derecho del Trabajo de la Pontificia Universidad
Catolica del Pert.

(2)  Magister en Trabajo y Politica Social por la Universidad Auténoma de Barcelona. Profesor de Derecho
del Trabajo en la Pontificia Universidad Catolica del Peru. Abogado Consejero del Area Laboral de
Miranda & Amado Abogados.
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Lo anterior cobra particular relevancia si tomamos en cuenta ciertos indi-
cadores del mercado laboral peruano. Asi, por ejemplo, tenemos que de acuerdo
con la informacion levantada por el Instituto Nacional de Estadistica e Informa-
tica - INEI a través de la Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de
Vida y Pobreza - Enaho (ver cuadro N° 1), cerca de 2 millones de trabajadoras y
trabajadores asalariados del Sector Privado tuvieron en el afio 2013 una jornada
laboral semanal mayor a las 48 horas semanales.

Esto supone —en términos relativos— que el 32,6 % del total de asalariados
privados del afo de referencia (5,865,650 trabajadores/as) labord excediendo los
limites de la jornada semanal maxima legalmente permitida; siendo que en el sec-
tor de la mediana y gran empresa dicha tasa de incidencia se incrementa en casi
seis (6) puntos porcentuales, dado que los cerca de 600 mil trabajadores de em-
presas con mas de 101 empleados que excedieron la jornada maxima en cuestion
representan el 38,5 % del total del universo en ese segmento empresarial.

CUADRO N° 1

PERU: ASALARIADOS PRIVADOS POR TAMANO DE EMPRESA
SEGUN JORNADA LABORAL SEMANAL, 2001 - 2013
Tamafio de empresa
Jornada laboral
semanal De2al10 | Della100 '; eml::sl No Total
trabajadores | trabajadores e G Especificado

2013

Total 2,748,163 1,568,109 1,536,454 12,924 | 5,865,650
Menor a 24 horas 558,134 190,882 121,407 433| 870,856
24 horas 104,126 37,245 25,000 429 166,800
Mayor a 24 y menor 862,114 571,237 439,717 2,504 | 1,875,571
a 48 horas

48 horas 401,764 276,283 358,579 2,486 | 1,039,112
Mayor a 48 horas 822,025 492,462 591,751 7,072 | 1,913,310

Fuente: INEI - Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, continua 2004 - 2013.
Metodologia actualizada.

Elaboracion: MTPE - DGPE - Direccion de Investigacion Socio Econdmico Laboral (Disel).

Cuando el enfoque se centraliza en Lima Metropolitana, los indicadores se
elevan sustancialmente. Segun una investigacion realizada en el afio 2012 por el
Instituto de Ciencias del Matrimonio®, el 64,0 % de los encuestados indic6 que

(3) Fuente: <http://www.larepublica.pe/16-09-2012/el-64-de-trabajadores-limenos-labora-entre-ocho-y-
trece-horas-diarias>. Consultada el 25 de noviembre de 2014.
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sus jornadas superaban las 8 horas diarias, y la de algunos llegaban a las 13 ho-
ras por dia; mas aun, de ese porcentaje, casi la tercera parte afirmé que su jorna-
da laboral semanal se extendia hasta las 91 horas, incluyendo los sabados y do-
mingos. Como consecuencia de estas largas jornadas de trabajo, el 95 % de los
entrevistados sefnal6 destinar unas 14 horas a la semana —como maximo— para
compartir tiempo con su familia.

Precisamente, en lo concerniente al tiempo dedicado a la familia y la re-
percusion que sobre aquel tiene la jornada laboral, la OIT y el PNUD han adver-
tido que “al sumar el trabajo que las mujeres realizan para el mercado con el que
dedican al cuidado de la familia, se constata que trabajan una mayor cantidad de
horas diarias que los hombres (...) Esta situacion es mas grave para las mujeres,
especialmente aquellas provenientes de hogares mas pobres. Es decir, el uso del
tiempo reproduce las desigualdades socioeconomicas y de género que caracterizan
la region. Contrario al sentido comun segtn el cual las mujeres realizan el traba-
jo doméstico porque no estan insertas en el mercado laboral, las encuestas mues-
tran claramente que ellas siempre son responsables de estas tareas, sean amas de
casa o trabajen remuneradamente” (OIT & PNUD, 2009, pp. 66-67).

El caso peruano no es ajeno a la realidad regional antes descrita. Segun el
INEI, la poblacién femenina econdémicamente activa paso de 4,996,000 personas
a 6,832,000 entre el 2001 y el 2013; sin embargo, pese a esta alentadora incorpo-
racién masiva al mercado de trabajo, se mantienen al dia de hoy sustanciales bre-
chas entre hombre y mujeres en materias como la participacion en cargos direc-
tivos (solo 9,0 % de participacion femenina), igualdad salarial (el ingreso prome-
dio mensual de las mujeres equivale al 67 % de lo que reciben los varones) y, so-
bre todo, la distribucion del tiempo entre el trabajo y la vida familiar (las mujeres
dedican en promedio 24 horas a la semana a actividades domésticas no remune-
radas, adicionales a su empelo)®.

Sobre este Gltimo aspecto, estudios recientes han puesto en evidencia el va-
lor cuantitativo que adquiere el tiempo “no productivo” (no remunerado) en la or-
ganizacion de la sociedad. De hecho, en el Peru recientemente se ha publicado el
Decreto Supremo N° 056-2014-PCM, Reglamento de la Ley N° 29700, que incluyo
el trabajo no remunerado en las cuentas nacionales del Estado, lo que supone un
reconocimiento formal y oficial al valor econdmico del tiempo y de las actividades
tradicionalmente consideradas “no productivas” o excluidas del mundo laboral.

(4)  Informe publicado en el diario £/ Comercio el sabado 8 de marzo de 2014 (A2), a propésito del Dia In-
ternacional de la Mujer.
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En definitiva, el tiempo resulta ser una dimension relevante al momento
de disefar politicas de bienestar, no solo por su potencial para revertir las desi-
gualdades por género, sino también por su relevancia cuantitativa en términos de
horas de trabajo que demandaria a la sociedad asumir ciertas actividades hasta
hace poco invisibles.

En este contexto, el objeto del presente articulo es analizar las posibilida-
des y limites que se presentan a las “politicas de tiempo” para articular adecuada-
mente las jornadas laborales y el tiempo de vida personal y familiar. A tal efecto,
nos referiremos primero al origen y dimensiones de las politicas de tiempo, lue-
go abordaremos la orientacién normativa y practica que viene teniendo la regula-
cion de la jornada laboral, para finalmente referirnos al concepto de conciliacion
de la vida laboral y familiar como posible eje de articulacion de estas tres insti-
tuciones en el marco del bienestar social.

II. LAS POLITICAS DE TIEMPO: ORIGEN Y DIMENSIONES

El origen de las politicas de tiempo podria ubicarse tanto en el Antepro-
yecto de Ley del Tiempo, promovido en 1990 por la mujeres del entonces Partido
Comunista Italiano, como en la crisis de la norma social de empleo que motivd
en las ultimas dos décadas la implementacion de distintas politicas de reduccion
del tiempo de trabajo en la Union Europea (Torns y Miguélez, 2006; Torns, 2008).

Conviene detenernos en el Anteproyecto de ley en cuestion, a fin de recor-
dar que este gir6 en torno a 3 ejes: (i) regular el ciclo de vida poniendo en cues-
tion el modelo masculino: estudiar para trabajar, trabajar productivamente a tiem-
po completo y jubilarse; (ii) reducir la jornada de trabajo de toda la poblacién
ocupada y establecer horarios mas flexibles; y, (iii) regular el tiempo y la ciudad
a través de los horarios de los servicios municipales, de transportes y de los co-
mercios (Torns, 2008).

Precisamente, sobre la base de este origen —aunque sin seguir el mismo
orden— las politicas de tiempo que se han desarrollado en la Union Europea han
abordado principalmente tres dimensiones: (i) el tiempo de trabajo; (ii) el tiempo
y la ciudad; y, (iii) el tiempo y el ciclo de vida.

Con relacion a la primera dimension, nos remitimos al trabajo de Recio (Et
al., 2009) que reproduce los aspectos mas destacados de una investigacion efectua-
da en 2006 —por los mismos autores— sobre las principales actuaciones en materia
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de gestion del tiempo de trabajo en la Union Europea: “las 35 horas francesas”, el
“6+6 finlandés” y el “work and life balance inglés”.

Sobre la primera experiencia, los autores advierten que la finalidad origi-
naria de la medida —reducir el tiempo de trabajo para generar mas empleo— fue
desnaturalizada por las sucesivas normas que se dictaron, las que terminaron con-
virtiéndola en una medida de flexibilizacion y variabilidad horaria que afecté a
los menos cualificados y a las mujeres.

En cuanto al caso finlandés, se indica que los resultados sobre el alcance
de la medida —introducir turnos de actividad de 12 horas divididos en 2 jornadas
de 6 cada una— fueron ambiguos y variables segtin el sector y el tipo de empre-
sa; siendo que, al igual que en el caso francés, los trabajadores prefirieron traba-
jar mas horas al dia para poder acumular dias enteros de descanso (en vez de re-
ducir diariamente la jornada)®.

Por ultimo, en el caso inglés se buscd que las empresas introdujeran me-
didas para promocionar el equilibrio entre la vida personal y laboral de la pobla-
cioén ocupada, aunque lo cierto es que las primeras evaluaciones evidenciaron que
—lejos de disminuir— las horas trabajadas habian aumentado.

En suma, los autores citados postulan que todos los casos resefiados cons-
tituian medidas técnicamente adecuadas, pero que no tomaron en cuenta facto-
res culturales como la interiorizacion de la “disciplina laboral capitalista™®, que
impiden a los trabajadores percibir positivamente una reduccion sincronica y
cotidiana del tiempo de trabajo.

Ahora bien, en lo relativo a las politicas de tiempo y la ciudad debemos re-
saltar que “la ciudad ha sido, en estos ultimos afios, uno de los escenarios donde
la importancia del tiempo se ha hecho manifiesto. Y donde, asimismo, se han con-
cretado algunas actuaciones pioneras en las aqui denominadas politicas de tiem-
po” (Torns, 2004: p. 152).

(5) En este punto cabe destacar que “ganar dos horas al dia se vive como pérdida en la medida en que no
se sabe a qué dedicar un tiempo que, hasta ahora, estaba destinado al trabajo remunerado” (Torns y
Miguélez, 2006: p. 40).

(6)  Sobre el particular, se ha sefialado que “la teoria del valor trabajo iniciada por Adam Smith —y continuada
posteriormente por David Ricardo y Carlos Marx— segun la cual el trabajo (industrial) es la fuente de
valor, le dara una gran centralidad al concepto, lo cual facilitara la asociacion simbolica entre trabajo y
trabajo asalariado (...) Asi, desde los origenes de las sociedades industriales, el empleo ha sido concebido

como la actividad central de la vida, determinando los horarios, las jornadas y la vida de las personas”
(Carrasco, 2009: pp. 46-47).
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Efectivamente, en esta dimension se aborda la implementacion de medi-
das que tienen como objetivo mejorar la calidad de vida de los ciudadanos y ciu-
dadanas en el espacio de la ciudad, por lo que buscan recoger sus preocupacio-
nes cotidianas. En atencion a ello, las medidas en cuestion suponen normalmen-
te una modificacion en la “ordenacion de la ciudad”, tanto de los espacios como
de los tiempos, como una via para pensar politicas en logica de sincronia tempo-
ral cotidiana en el ambito urbano.

Alguna de las propuestas y experiencias que en este ambito se han desarro-
llado con relativo éxito son los denominados “Bancos de tiempo”. Se trata de es-
pacios de intercambio (no monetario) de conocimientos, recursos y servicios en-
tre los vecinos, asi como de “pedagogia civica para promover la participacion y
solidaridad ciudadana” (Torns, 2004: p. 160).

Un segundo tipo de propuestas y experiencias destacable es el que se vincula
a la regulacion de los servicios publicos en la ciudad, con el fin de hacerlos mas
“amigables” para la ciudadania. Asi, por ejemplo, el “Plan Territorial de los Ho-
rarios” en Italia permiti6 que cada ciudad desarrolle proyectos para mejorar la
prestacion de servicios a las personas, racionalizar los horarios de la ciudad, me-
jorar la relacion entre los ciudadanos y ciudadanas y la Administracion Publica,
favoreciendo su participacion y agilizando la burocracia administrativa munici-
pal (Torns, Et al. 2006).

Asimismo, en la ciudad de Rennes, Francia, el proyecto “Egalité des temps”
condujo a la implementacion de una serie de actuaciones orientadas a mejorar la
calidad de vida de los ciudadanos y ciudadanas mediante un mejor conocimien-
to de sus necesidades cotidianas: servicios municipales de atencion a la infan-
cia en situaciones de urgencia imprevistas, conciertos con servicios de restaura-
cion a precios publicos, establecimiento del “dia del tiempo”, entre otras medi-
das (Torns, Et al. 2006).

Finalmente, en lo que a las politicas de tiempo y el ciclo de vida se refiere,
debemos sefalar que se trata de la dimension menos y mas tardiamente desarro-
llada. Con ella se busca destacar la relevancia que adquiere el tiempo en el ciclo
de vida de las personas asi como formular propuestas alternativas al modelo de
ciclo de vida dominante: estudiar para trabajar, trabajar productivamente a tiem-
po completo y jubilarse.

Sin embargo, antes que por cuestionar el modelo, el interés que este tipo de
actuaciones ha despertado en algunas de las politicas sociales europeas se debe
atribuir mas bien “a la preocupacion por encontrar nuevas formulas de redistri-
bucion del tiempo a lo largo de la vida laboral y, especialmente, a la necesidad
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de reelaborar los recursos de la Seguridad Social —las pensiones, basicamente—
dado el creciente proceso de envejecimiento de la poblacion europea” (Torns. Et
al., 2006: p. 52).

En definitiva, sobre la base de la literatura especializada que hemos resena-
do (Borras. Et al., 2007; Torns, 2008), podriamos resumir los objetivos que per-
siguen las politicas de tiempo en tres: (i) que se reconozca el valor que adquiere
el tiempo para el bienestar cotidiano de las personas y, por ello, que se replantee
la actual organizacion social del tiempo; (ii) que el tiempo de trabajo producti-
vo deje de ser el eje central sobre el que se construye la mayoria de proyectos de
vida; y, (iii) que el tiempo de vida se convierta en el eje vertebrador de las poli-
ticas de bienestar.

Sobre la base de este marco teoérico, analizaremos en el siguiente apartado
la orientacidon normativa y practica que viene teniendo la regulacion de la jorna-
da laboral a fin de evaluar si aquellas brindan un margen —mas o menos amplio—
para la incorporacion del concepto de “politicas de tiempo” y, sobre todo, de los
objetivos que estas persiguen.

III. EL TIEMPO DE TRABAJO: ;HACIA DONDE SE DIRIGE?

1. Regulacion normativa

La Conferencia Internacional del Trabajo de la OIT, a través de los repre-
sentantes de los gobiernos, trabajadores y empleadores de sus Estados Miembros,
ha adoptado tres convenios sobre la jornada de trabajo: en el afio 1919 adopto el
Convenio num. 1 sobre las horas de trabajo (industria); en el afio 1930, el Conve-
nio nim. 30 sobre las horas de trabajo (comercio y oficinas); y, en el ano 1935, el
Convenio num. 47 sobre las cuarenta horas semanales. En la linea de este ultimo
convenio, en 1962 se adopt6 adicionalmente la Recomendacion sobre la reduccion
de la duracion del trabajo. De dichos convenios, el Pert solo ratificd en el afio
1945 el Convenio nim. 1.

En nuestro ordenamiento interno la jornada de trabajo se encuentra regu-
lada por el TUO de la Ley de jornada de trabajo, horario y trabajo en sobretiem-
po, aprobado mediante Decreto Supremo N° 007-2002-TR, y por su Reglamen-
to, aprobado mediante Decreto Supremo N° 008-2002-TR; en dichas normas se
reconoce la jornada maxima de 8 horas diarias o 48 semanales.
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Nuestra normativa también ha recogido, sin embargo, la excepcion previs-
ta en el Convenio nim. 1, por la cual se permite prorratear las 48 horas semana-
les cuando la duracion de uno o varios dias de la semana sea superior a 8 horas;
ello siempre y cuando el exceso del tiempo previsto nunca sea mayor de una hora
diaria (Convenio num. 1, art. 2, lit. b). Este limite maximo no fue incluido en el
articulo 2 (numeral 1, literal b) de nuestra ley, lo cual ha permitido que muchas
empresas que trabajan cinco dias de la semana, adopten jornadas diarias de hasta
9.6 horas. La Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomenda-
ciones viene observando hace ya algunos afios dicha disposicion, por no encon-
trarse amparada en el Convenio (OIT, 2014).

Discutir, sin embargo, si nuestro pais cumple o no con los maximos que
establece la norma internacional vinculante parece haber perdido sentido ana-
lizando el contexto mundial actual. EI Convenio niim. 1 tiene una fuerte carga
historica pues refleja los resultados de una larga lucha social por contrarrestar
los efectos negativos de una revolucion industrial que habia cambiado radical-
mente la organizacion del trabajo. Este fue adoptado en el mismo afio de crea-
cion de la OIT, lo cual muestra la prioridad que tenia para sus mandantes re-
gular el tiempo y establecer maximos a su jornada en un contexto de conflic-
tos sociales.

Sin embargo, no muchos afios después la Conferencia Internacional del Tra-
bajo estaba adoptando el Convenio num. 47 sobre las cuarenta horas semanales.
En él los Estados que la ratificaron se declaraban en favor del principio de la se-
mana de cuarenta horas, aplicada de forma tal que no implicase una disminucion
en el nivel de vida de los trabajadores. De esta manera, los mandantes de la OIT
reconocian como ideal ya no la semana de 48 horas, sino la de 40. De hecho, la
CEACR ha reconocido que uno de los motivos por los cuales el Convenio nim. 47
fue ratificado por pocos Estados miembros radica en que muchos de ellos habian
para ese entonces alcanzado ya dicho reconocimiento, y aspiraban a algo mejor.
Son 107 paises los que han establecido en su respectiva normativa nacional limi-
tes inferiores a las 48 horas. El Pert no es uno de ellos.

2. Practicas empresariales y apuestas por la reduccion del tiempo de tra-
bajo
En Alemania, las horas de trabajo son determinadas a través de convenios
colectivos, dentro del marco normativo general que estipula como méximo la se-
mana de 48 horas. Dichos convenios colectivos, al momento de regular esta mate-
ria, deben tener en cuenta: (i) los intereses de los trabajadores; (ii) las necesidades
econdmicas; y, (iii) las consecuencias de la ordenacion del tiempo en el mercado
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de trabajo. En la practica, las horas habituales de trabajo rondan entre las 37 y 39
por semana (OIT, 2005).

En Japon, sin haber ratificado el Convenio nim. 47, se adopto en 1997 el
sistema de las 40 horas semanales. Antes de dicho cambio se habia promulgado
ya en 1992 la Ley sobre Medidas Especiales para promover la reduccion del nu-
mero de horas de trabajo; entre dichas medidas se incluyo la concesion de subven-
ciones a aquellas empresas que abordasen la reduccion. Como resultado de estas
medidas, las cuales fueron acompafiadas por un plan para reducir la duracién del
trabajo, se redujo el numero de horas efectivamente trabajadas de 40.8 horas en
1992 a 38.4 en el 2002 (OIT, 2005).

En Sudafrica se adoptd como anexo de la Ley de Condiciones Basicas de
Empleo una lista con procedimientos a adoptarse para reducir progresivamen-
te el nimero de horas a 40 semanales. Entre dichos procedimientos se sefalan
la negociacion colectiva y la publicacion de decisiones sectoriales. Asimismo,
se establece el deber de tomar en consideracion el impacto de dicha reduccion:
(1) en el empleo existente y en las oportunidades de creacion de empleo; (ii) en
la eficiencia economica; vy, (iii) en la seguridad, salud y bienestar de los traba-
jadores (OIT, 2005).

No obstante los ejemplos antes resenados, y tal como ha quedado acredi-
tado en la introduccion del presente articulo, en el Peru la estadistica parece in-
dicar que vamos por el camino opuesto. La cantidad de personas que trabaja por
encima de las 48 horas es significativa, y ello reflejaria —entre otras razones— que
sigue predominando el pensamiento que vincula la mayor cantidad de horas en el
trabajo con una mayor productividad para la empresa; vinculacion que en nues-
tra opinion carece de fundamento.

En efecto, un estudio del afio 2011 llevado a cabo en 18 paises miembros
de la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econdmico (OCDE), en-
contrd que la respuesta en la productividad por hora frente a un aumento en el
tiempo de trabajo es siempre negativa (Cette et al., 2011, citado en OIT, 2012).
Otros estudios de casos analizados por la OIT muestran que, mientras el tra-
bajo en sobretiempo es muchas veces considerado como el reflejo de la ética y
compromiso laboral del trabajador, inevitablemente las jornadas largas devie-
nen en la creacion de riesgos y conflictos respecto a la calidad de la vida pri-
vada y respecto al desempefio mismo en el trabajo (OIT, 2012). Por el contra-
rio, mejores practicas en el balance entre trabajo y vida privada estan asocia-
das a una productividad significativamente mas alta (Bloom et al., 2009, cita-
do en OIT, 2012).
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Por su parte, en el Estudio General de la OIT sobre esta materia, luego del
analisis de las memorias enviadas por los gobiernos de los Estados Miembros y
de las observaciones enviadas por trabajadores y empleadores, se identifico como
caracteristica comun de aquellos Estados que habian adoptado politicas y medidas
al respecto, la percepcion de la reduccion de las horas de trabajo no como objeti-
vo general, sino mas bien como herramienta adecuada por la consecucion de dos
metas: (i) la creacion de puestos de trabajo adicionales; y, (ii) el equilibrio entre
la vida laboral y la vida privada de los trabajadores (OIT, 2005).

Si bien una mayor productividad no fue considerada inicialmente como
meta en los paises en cuestion, consideramos que esta puede ser tomada en
cuenta como un tercer beneficio. Y ello como consecuencia de lo anterior: por-
que el trabajador reconoce el respeto que su empleador tiene por su vida priva-
da, el trabajador refleja en su trabajo el respeto por los intereses de su emplea-
dor. No debemos olvidar que el trato humano genera respeto, y el respeto ge-
nera compromiso.

Ciertamente, esto funcionaré siempre y cuando se establezca como po-
litica empresarial el respeto pleno y valoracion de la eficiencia y productivi-
dad real del trabajador por sobre su “presentismo” en el centro de trabajo, tal
como suele suceder cominmente en la practica, cuando un trabajador produc-
tivo —por su organizacion adecuada y sentido de responsabilidad sélido— en lu-
gar de verse recompensado con un mayor tiempo de descanso, se ve abruma-
do con mas trabajo.

Otro elemento necesario para que una reduccion de las horas de trabajo
funcione es el correspondiente al salario: una reduccion de la jornada de trabajo
no deberia conllevar siempre la disminucion del sueldo de manera directa y pro-
porcional. Para ello se requiere modificar la manera en la que se suele retribuir
el trabajo, pasando de un modelo de pago por unidad de tiempo a otro que retri-
buya la productividad medida a través de diversos indicadores, segun el tipo de
empresa y actividad economica.

Sin embargo, es importante tomar en cuenta los intereses particulares de
los actores sociales en juego. De hecho, cabe recordar que cuando se intent6 esta-
blecer a través de un decreto supremo un tope a la cantidad de horas extra que un
trabajador podia realizar, fueron las propias centrales sindicales quienes se opu-
sieron rotundamente a la medida, alegando que el monto que recibian por dichas
horas extra estaba ya considerado dentro de su ingreso mensual, y que limitar “su
derecho” a ellas era a todas luces perjudicial. A los pocos dias se derog6 la nor-
ma, y hoy por hoy los trabajadores pueden trabajar (y los empleadores solicitar/
sugerir) la cantidad de horas extra que crean conveniente.
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IV. LA CONCIL,IACI(')N DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR
COMO POLITICA DE TIEMPO

La cuestion relativa a la conciliacion de la vida laboral, familiar y perso-
nal como objeto de atencion de las politicas publicas surge en la Union Europea -
UE a partir de su inclusion en uno de los cuatro pilares de la Estrategia Europea
de Empleo aprobada en 1997: la igualdad de oportunidades por razon de género.

Sin embargo, la vinculacion entre ambos conceptos ha resultado un tema
controvertido, en la medida en que se trata de un asunto cuyo debate publico es
bastante mas reciente y sobre el que no existe alin consenso en cuanto a su con-
tenido, dimensiones y las responsabilidades que conlleva. Dos son los enfoques
que predominan sobre el particular: entender la conciliaciéon como una politica de
empleo, o entenderla como una propuesta hacia el establecimiento de la corres-
ponsabilidad entre géneros.

A continuacion describiremos brevemente cada una de ellas, para anali-
zar en el apartado final cual resultaria el enfoque idoneo sobre el cual articular
de modo 6ptimo la nocion de politicas de tiempo y la de reduccion eficiente de la
jornada laboral.

La conciliacion como politica de empleo se abordé en la UE por primera
vez con la Recomendacion N° 92/241/CEE del Consejo Europeo, del 21 de marzo
de 1992, en la que se instaba a los Estados miembros a adoptar medidas que fo-
menten el reparto de responsabilidades en el cuidado de los hijos entre hombres
y mujeres. Posteriormente, la Directiva 1992/85/CEE establecié un conjunto de
disposiciones relativas a la maternidad y la Directiva 1996/34/CE hizo lo propio
en materia de permisos parentales (Gibert. Et al., 2007).

Sobre el particular, Campillo (2010) ha destacado que durante la década de
los noventa las politicas europeas de conciliacion se impulsaron desde un com-
promiso claro con la igualdad de oportunidades por razon de género; sin embar-
go, en los Ultimos afios las referidas politicas han sido colocadas en el primer pla-
no de la politica ptiblica europea gracias a su incorporacion en la Estrategia Euro-
pea de Empleo. Asi, la conciliacion se considera parte de una estrategia mas am-
plia disefiada para promover el pleno empleo en la UE.

Por ejemplo, si nos remitimos a las “Orientaciones para las politicas de em-
pleo de los Estados miembros 2008-2010”, aprobadas mediante la Decision del
Consejo N° 2008/618/CE, del 15 de julio de 2008, observamos que la Orientacion
N° 18 —relativa a promover un enfoque del trabajo basado en el ciclo de vida— pro-
pone una actuacion decidida para incrementar la participacion femenina y reducir
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las diferencias existentes entre hombres y mujeres en materia de empleo, desempleo
y remuneracion, asi como una mejor conciliacion de la vida familiar y profesional.

En definitiva, “el objetivo politico basico de las politicas de conciliacion ha
sido el aumento de la poblacion activa a través de una mayor integracion femeni-
na en los mercados de trabajo, objetivo vinculado, a su vez, con la preocupacion
por la sostenibilidad de los sistemas de seguridad social en una época en la que
se ha impuesto la austeridad fiscal” (Campillo, 2010: p. 204).

Como consecuencia de este enfoque, para la UE la conciliacion se ubica
en el &mbito de las relaciones laborales y se percibe como un asunto estrictamen-
te femenino: se trataria de resolver “el problema” de las mujeres que desean in-
corporarse al mercado de trabajo sin que ello les “impida” continuar con la aten-
cion del cuidado del hogar y de la familia. De alli que la apuesta europea en esta
materia haya sido por la incorporacion de las mujeres al mercado laboral por me-
dio del trabajo parcial.

A diferencia de la anterior, la idea de conciliacion como “corresponsabili-
dad entre géneros” recoge un particular enfoque académico en el que la concilia-
cién tiene que ver, esencialmente, con la relacion entre trabajo y tiempo, pero se
trata de una relacion cuya lectura difiere segun el género. En efecto, en el marco
de una organizacion social de tipo patriarcal que fundamenta y refuerza la divi-
sion sexual del trabajo, solo el trabajo productivo (masculino) es retribuido mo-
netariamente y valorado socialmente; por el contrario, el trabajo reproductivo (fe-
menino) no solo no se remunera, sino que es visto como “natural” y, por lo tan-
to, subvalorado.

Adicionalmente, el modelo male breadwinner y la division sexual del tra-
bajo conducen a la denominada “doble presencia femenina”; vale decir, la asun-
cion de una doble carga de trabajo en un mismo espacio y tiempo y los efectos
materiales y psicologicos que ello genera en la vida laboral, familiar y personal
de las mujeres (Torns, 2005).

En este contexto, la conciliacion trata de ajustar los roles y el tiempo en el
trabajo productivo y en el reproductivo con el objetivo de celebrar un “nuevo con-
trato entre géneros” que se soporte en la “corresponsabilidad” entre ambos (Ca-
rrasquer y Martin, 2005; Torns, 2005).

Sobre la base de algunas de las propuestas de actuacion que han sido formu-
ladas en esta linea (Borras. Et al., 2007; Miguélez. Et al., 2007; Torns, 2005), con-
sideramos que la conciliacion como “corresponsabilidad entre géneros” demanda-
ria, para comenzar, una “igualdad de oportunidades en el trabajo reproductivo”;
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esto es, un cambio en la ideologia sobre los roles por género en el hogar y en la
sociedad a fin de que los hombres estén dispuestos a asumir responsabilidades
familiares (Bustelo y Peterson, 2005).

Adicionalmente, seria necesario reformular la relacion entre tiempos y tra-
bajos (el productivo, el reproductivo y el de libre disposicion), teniendo en consi-
deracion el horizonte de la vida cotidiana; la idea es que el tiempo de trabajo pro-
ductivo termine adaptandose a los demas tiempos sociales, y no al revés, como
sucede actualmente (Callejo, 2005).

Asimismo, se requiere una mejora sustantiva de las politicas y servicios pu-
blicos en materia de atencion a la dependencia: guarderias para nifos, apoyos en
el cuidado de personas mayores, subvenciones por atencion a dependientes, entre
otros ejemplos; teniendo en cuenta que se deben entender como derechos de ciu-
dadania de caracter universal e individual (Borras. Et 4l., 2007).

Finalmente, la generacion de empleo de calidad en igualdad de oportuni-
dades se hace indispensable para alcanzar una verdadera “corresponsabilidad”,
toda vez que “la proliferacion de empleos precarios (...), 0 empleos con horarios
desregulados, salarios bajos y pocas prestaciones sociales va en contra de la 16gi-
ca y los objetivos de la conciliacion” (Miguélez. Et al., 2007: p. 51).

En suma, bajo este enfoque, la conciliacion o “corresponsabilidad” deman-
da que se actlie en diversos ambitos (no solo en el espacio y tiempo laboral) y
—sobre todo— la participacion activa de ambos géneros (no se trata de un “proble-
ma de las mujeres”) y del conjunto de actores sociales publicos y privados.

V.  REFLEXIONES FINALES

Segun ha sido expuesto en los apartados anteriores, las politicas de tiempo
abordan no solo el ambito del trabajo productivo (reduccion de jornada laboral),
sino también el de la relacion de los ciudadanos con los tiempos y espacios de su
ciudad y, en términos mas generales, el del modelo de ciclo de vida actualmente
vigente (formulado en clave diacronica y masculina).

De alli que los objetivos que se buscan alcanzar con las politicas de tiem-
po en cuestion apunten a generar bienestar para toda la poblacién mediante la
redistribucion de la carga total de trabajo entre géneros y, sobre todo, a reco-
nocer socialmente que “no todo el tiempo es dinero, no todas las relaciones
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humanas estan mediatizadas por el tiempo mercantilizado, no todos los tiem-
pos son homogéneos ni todo el tiempo de trabajo es remunerado” (Carrasco,
2009: p. 52).

En este contexto, creemos que las posibilidades de complementar y forta-
lecer las politicas de tiempo son considerables cuando hablamos de conciliacion
en términos de “corresponsabilidad entre géneros”, toda vez que la cuestion de
fondo bajo este enfoque es la relacion entre los tiempos de vida y el bienestar que
de su uso se deberia derivar para toda la poblacion.

En esa misma linea, la implementacién de una politica publica que se orien-
te progresivamente a la reduccion eficiente del tiempo de trabajo, eliminando la
idea errada que premia el “presentismo” y valorando los mecanismos de retribu-
cioén adecuada por la productividad real del trabajador, supondria el marco id6-
neo para alcanzar los objetivos de la conciliacion entendida como un “nuevo con-
trato entre géneros”.

En suma, consideramos que las dimensiones y objetivos de las politicas de
tiempo, la conciliacion —concebida como “corresponsabilidad entre géneros™ y
la reduccion de la jornada de trabajo son ciertamente convergentes, y evidencian
interesantes espacios de actuacion en comun para su articulacion y complemen-
tariedad.
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