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RESUMEN

Desde el momento de su implantacion, el trabajo a tiempo parcial ha sido considerado
como un instrumento que consiente una mayor libertad en la configuracién del tiempo de
trabajo, favoreciendo a empresarios y especialmente a los trabajadores, en cuanto a que

podran disponer de mayor tiempo para conciliar su vida personal con la laboral.

A pesar de presentarse el trabajo a tiempo parcial como una modalidad contractual flexible
y como una via para fomentar el empleo estable, la realidad es que las ultimas reformas
laborales han insertado unas desmedidas dosis de flexibilidad provocando que los derechos
de los trabajadores con jornadas inferiores a los de un trabajador a tiempo completo se

vean afectados.
PALABRAS CLAVES

Contrato a tiempo parcial, flexibilidad, voluntariedad, horas complementarias, precariedad,

discriminacion indirecta.

ABSTRACT

From the moment of its introduction, part-time work has been considered as an
instrument that allows greater freedom in the configuration of working time, favouring
employers and especially workers, in that they will have more time to reconcile their

personal and working lives.

Despite the fact that part-time work is presented as a flexible contractual modality and as a
way to promote stable employment, the reality is that the latest labour reforms have
inserted excessive doses of flexibility, which has affected the rights of workers with shorter

working hours than those of a full-time worker.
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discrimination.
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1. INTRODUCCION

El trabajo a tiempo parcial se viene exhibiendo desde hace décadas como un mecanismo
utilizado por los gobiernos nacionales dentro de las sucesivas estrategias de politicas de
empleo y flexibilidad laboral, a la vez que ha tratado de manifestar su idoneidad como via

para alcanzar distintos intereses en beneficio de los trabajadores y empresarios.

Los altos niveles de temporalidad y las altas tasas de desempleo que definen el mercado de
trabajo espafiol hacen necesario el impulso de un modelo de contratacién que ayude a
reducir ambos factores y parecer ser, que el legislador ha optado por escoger por el
contrato a tiempo parcial, como una férmula especialmente util para llevar a cabo este
objetivo'. Pues la creacién de nuevos empleos a tiempo parcial ha compensado en patte la

destruccién de empleo indefinido generado por la dltima crisis econdmica.

En nuestro pais, el trabajo a tiempo parcial se trata de una de las figuras contractuales que
mas cambios ha soportado en los ultimos afios. L.os motivos que han llevado a impulsar las
ultimas reformas del contrato a tiempo parcial — entre la que destaca el Real Decreto-Ley
16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para favorecer la contratacién estable y mejorar la
empleabilidad de los trabajadores- se enfocan a grandes rasgos en dos aspectos a tener en
cuenta. En primer lugar, fomentar la contratacién a tiempo parcial en Hspafia para
aproximarse a los niveles existentes en otros pafses de la UE? tratando de contemplar el
trabajo a tiempo parcial como una via de ingreso en el mercado de trabajo y de transicion

hacia el trabajo a tiempo completo.

Por otro lado, convertir el trabajo a tiempo parcial en un instrumento de flexibilidad que
facilite la organizaciéon de trabajo en la empresa. Efectivamente, del lado empresarial
permite racionalizar el uso del tiempo de trabajo atendiendo a las necesidades de la
empresa, incrementando su eficiencia y competitividad. Del lado de los trabajadores, se
ofrece como un instrumento de conciliacién de la vida laboral y familiar, a la vez que

posibilita compatibilizar trabajo y formacién o compaginar varios empleos.

Esto exige que la adaptabilidad del tiempo de trabajo haya de ser bidireccional, pues las

demandas de flexibilidad interna ya no solo provienen de los empresarios, sino que los

TRUANO ALBERTOS, S., El contrato a tiempo parcial: las posibles perversiones en su utilizacion.
Revista General de Derecho Del Trabajo y de La Seguridad Social, ndm. 46, 2017, pp. 1-47.

2 ROALES PANIAGUA, E., E/ estimulo del contrato a tiempo parcial mediante la flexibilizacion de su régimen
legal, Universidad de Sevilla, 2014, pp. 30-60.

5



trabajadores también estaran expuestos ante inesperadas e imprevisibles obligaciones de

atencion familiar a las que tendran que hacer frente’.

No obstante, y como se ird exponiendo a lo largo del trabajo, las condiciones laborales de
los trabajadores que deciden apostar por el contrato a tiempo parcial no se corresponden
en absoluto con los objetivos que se pretenden alcanzar con las ultimas reformas laborales;
los trabajadores se veran envueltos en un alto grado de precariedad como consecuencia del
amplisimo y desproporcionado poder de organizacién y de gestiéon de recursos humanos
otorgado al empresario, donde tendra mucho que ver el recurso de las horas

complementarias.

Ademas, este tipo de empleo tendra un elevado impacto de género, ya que es el colectivo
femenino quien mayoritariamente ejerce este tipo de trabajo. Segiin muestra un informe del
Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social elaborado en 2019, “3 de cada 4
asalariados a tiempo parcial son mujeres y 1 de cada 4 mujeres asalariadas tiene una jornada a tienpo

parcial’.

Este mayor uso de la contrataciéon a tiempo parcial por las mujeres tiene como primer
motivo el no haber encontrado un empleo a jornada completa seguido de cuestiones
familiares. Asi pues, la asunciéon de responsabilidades familiares es todavia hoy asumida

mayoritariamente por las mujeres.

De esta forma y en base a lo expuesto en esta breve introduccion el objeto del presente
trabajo sera el de analizar las caracteristicas y los principios basicos del trabajo a tiempo

parcial, tomando como punto de partida la reducciéon de jornada del trabajador.

Se abordara en primer lugar la importancia de la Directiva 97/81/CE, asi como el ingente
nimero de reformas legislativas que han afectado a esta modalidad contractual desde su

introduccién en la normativa laboral espafola.

Posteriormente se estudiara los rasgos que caracterizan y diferencian el trabajo a tiempo
parcial del trabajo a tiempo completo; se examinara por ello la distribucion del tiempo de
trabajo del empleado y su ampliaciéon por medio del régimen especifico de las horas

complementarias.

3 CRUZ VILLALON,J., La flexibilidad interna en la reforma laboral de 2010, Relaciones Iaborales,
ndm. 21, 2010, pag. 27.
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Ademas, se prestara especial atencién al principio de voluntariedad como uno de los
principios basicos de esta relacion laboral y su complejo encaje con las previsiones legales

de modificacién y reduccion que contempla el Estatuto de los Trabajadores.

Finalmente, el trabajo concluye dedicado al tema de la protecciéon social y no
discriminacion de los trabajadores a tiempo parcial, haciendo especial referencia a la

discriminacion indirecta por razén de sexo.



2. EL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL EN LA NORMATIVA
COMUNITARIA

En el convenio num. 175 adoptado en la 81.* reunién de la CIT celebrada en 1994, la
Organizacion Internacional del Trabajo optd por definir al trabajador a tiempo parcial
como ‘todo trabajador asalariado cnya actividad laboral tiene una duracion normal inferior a la de los
trabajadores a tiempo completo en situacion comparable”, refiriéndose a este ultimo como aquel que
“tenga el mismo tipo de relacion laboral; efectiie o ejerza un tipo de trabajo o de profesion idéntico o similar,
) esté empleado en el mismo establecimiento o, cuando no haya ningin trabajador a tiempo completo en
Sitnacion comparable en ese establecimiento, en la misma empresa o, cuando no haya ningin trabajador a
tiempo completo en situacion comparable en esa empresa, en la misma rama de actividad, que el trabajador
a tiempo parcial de que se trate”. De esta forma la OIT incorpora el elemento temporal de la
relacion de referencia provocando que se rompa el modelo comun de los afios 90 del siglo

pasado: el contrato indefinido y a tiempo completo4.

Influenciado por este suceso y debido al interés provocado por el aumento de los contratos
a tiempo parcial y los problemas derivados de €l, tenfa lugar afios mas tarde el «Acuerdo
marco» de 1997 sobre trabajo a tiempo parcial firmado por la Confederaciéon Europea de
Sindicatos (CES), la Unién de Confederaciones de la Industria y de Organizaciones

Empresariales (UNICE) y el Centro Europeo de la Empresa Publica (CEEP).

Este hecho va a ser considerado de especial importancia puesto que el trabajo a tiempo
parcial pasara a ser objeto de regulacion especifica a nivel comunitario gracias a la elevacion

a Directiva de este Acuerdo.

Asi, la Directiva 97/81/CE del Consejo de 15 de diciembre relativo al Acuerdo Marco de
1997 sobre trabajo a tiempo parcial traté de constituir una norma de Derecho europeo con
caricter garantista, protegiendo al trabajador en una situacién que, si bien considera
necesaria desde parametros de flexibilidad en la gestion de la mano de obra empresarial,

reconoce cierta fragilidad para quienes asi prestan servicios”.

4 ESPIN SAENZ, M., El contrato a tiempo parcial: de la oportunidad de generar empleo a la
precariedad en el empleo, Revista juridica de la Universidad Auténoma de Madrid, nim. 31, 2015, pp. 10.

5> CABEZA PEREIRGO, J., E/ trabajo a tiempo parcial y las debilidades del modelo espasiol, Vigo, 2013, pp.
34y ss.
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Por consiguiente, la aplicacién de las disposiciones que se contemplan en esta Directiva
tiene como finalidad paliar las discriminaciones injustificadas sufridas por los trabajadores a

tiempo parcial y mejor la calidad de este tipo de variedad normativa.

La Directiva trata ademas de promocionar la organizacion flexible del trabajo a través del
contrato a tiempo parcial teniendo en cuenta las necesidades de los empresarios y de los
trabajadores’ asi como facilitar el desarrollo de esta modalidad contractual sobre una base
voluntaria; el principio de voluntariedad se consolidarda como una pieza clave en la
contratacion a tiempo parcial al integrarse la prohibicién de ser despedido ante la negativa
de un trabajador a ser transferido de un trabajo a tiempo completo a un trabajo a tiempo

parcial o viceversa.

Ademas de estos objetivos que acabamos de mencionar, el Acuerdo elevado a Directiva

persigue otros fines que la propia directiva expone.

En primer lugar, el fomento del empleo. Este aparece reflejado en la quinta consideracion
de la directiva y reiterado en la cuarta consideracion general del Acuerdo, asi como en el
primer parrafo del preambulo del Acuerdo donde se sostiene que “el presente Acuerdo es

una contribucién a la estrategia europea general a favor del empleo”.

En segundo lugar, la tercera consideracion que dice asi: “considerando que la Comisién, en
su segundo documento de consulta sobre la flexibilidad del tiempo de trabajo y la seguridad
de los trabajadores, anuncié su intenciéon de proponer una medida comunitaria
juridicamente vinculante”, es una referencia al articulo 7 de la Carta Comunitaria de los
Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores de 1989 donde se expresa que la
construccion de un mercado interior llevara parejo la mejora de las condiciones de trabajo

de sus miembros.

En tercer y ultimo lugar, hay que destacar el caracter econémico como una de las bases de
esta directiva comunitaria. Por esta razoén, la consideraciéon séptima tiene en cuenta ‘U
necesidad de mejorar las exigencias de la politica social, favorecer la competitividad de la economia de la
Comunidad y evitar la imposicion de limitaciones administrativas, financieras y juridicas que obstaculicen la

creacion y desarrollo de las pequenas y medianas empresas”.

En la Clausula 6 del Acuerdo se establece que las autoridades nacionales sélo podrin

mantener o introducir disposiciones mas favorables a las previstas en el Acuerdo. Se

¢ GONZALEZ DEL REY RODRIGUEZ, 1., Los principios de voluntariedad e ignaldad en el trabajo a
tiempo parcial, Universidad de Oviedo, 2017, pp. 12-14.
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configura, de esta forma, como un minimo de protecciéon que solo podra -y debera- ser
mejorado por las autoridades de los Estados Miembros a través de sus propias legislaciones

laborales.

En otro orden de cosas y debido a la proximidad de la fecha, esto es, el 1 de agosto de 2022
en que las previsiones de la Directiva (UE) 2019/1152, del Patlamento Europeo y del
Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a unas condiciones laborales transparentes y
previsibles en la Unién Europea tendran que ser reflejas en los derechos de los Estados
miembros hace conveniente aludir y mencionar la finalidad que persigue esta modalidad

juridica de la Unién Europea’.

La nueva Directiva derogara la Directiva 91/533/CEE de 14 de octubre de 1991, relativa a
la obligacion del empresario de informar al trabajador de las condiciones aplicables al
contrato de trabajo o a la relacién laboral por lo que claramente las medidas que introducira

estaran relacionadas con la ordenaciéon del tiempo de trabajo de los trabajadores.

Las formas de empleo caracterizadas principalmente con un tiempo de trabajo flexible,
irregular, indeterminado e imprevisible son cada vez mas frecuentes en el ambito europeo®.
Este fenémeno - que debe su causa a la influencia que ejerce sobre las relaciones laborales
las tendencias econémicas, la globalizacién y el establecimiento de los progresos
tecnoldgicos — da lugar a la implantaciéon de mecanismos de flexibilidad interna por parte
de los empresarios con el propésito de ajustar el maximo de los horarios a sus intereses
productivos y como consecuencia de esto, la formacién de un impacto negativo en las

condiciones laborales de las personas que interviene en el mercado de trabajo’.

A este problema hay que anaditle a su vez la escasa intervencién juridica en la precariedad
proveniente de la gestion flexible del tiempo trabajo que abunda en la actualidad,
dificultando la tarea de preservar en los nuevos modelos de trabajo el principio de igualdad
de trato entre los trabajadores. Esta precariedad identificada con un claro predominio de la
discrecionalidad empresarial, es decir, la falta de capacidad de los trabajadores para decidir

sus condiciones de trabajo carece aun de una definicion legal precisa en el marco legislativo

7 ARGUELLES BLANCO, A R., Previsibilidad y transparencia de los tiempos de trabajo en la Directiva
2019/1152. NET21 nam. 10, 2022. Pag. 1.

8 JALIL NAJI, M., La trasposicion de la directiva 2019/1152: ;Una oportunidad para intervenir en la
precariedad laboral asociada a la ordenacion juridica del tiempo de trabajo? En: Congreso Internacional "
Retos internacionales en el entorno de la industria 4.0 ". Cartagena: Universidad Politécnica de
Cartagena, 2021, pp. 201-215.

9 Ibidem.
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europeo. Por ello sera habitual que las instituciones europeas incluyan las relaciones de
. . , . 10 ,
trabajo precarias dentro de la categoria de empleo atipico”, entre las que estara entre otros,

el empleo a tiempo parcial.

Con objeto de abordar estos desequilibrios normativos y tratando de evitar “as relaciones
laborales que den lugar a unas condiciones de trabajo precarias, en particular probibiendo la utilizacion

abusiva de contratos atipicos” se aprueba la Directiva 2019/1152.

Para ello la norma comunitaria interfiere en la regulacion juridica del tiempo de trabajo
desde dos perspectivas: por un lado, tratando de garantizar el derecho de los trabajadores a
un trato equitativo en lo relativo a las condiciones de trabajo, acceso a la protecciéon social y
a la formacion sin importar el tipo de contrato que esté llevando a cabo el empleado; por
otro lado, fomentando nuevas formulas de flexibilidad negociada, a la vez que limitando la

flexibilidad unilateral del empresario'’.

Contempla asimismo una serie de requisitos minimos relacionados con las condiciones de
trabajo. Entre las medidas a destacar encontramos la duraciéon maxima de los periodos de
prueba, no pudiendo exceder de seis meses; la prohibicién de los empleadores de impedir
que un trabajador acepte empleos fuera del calendario de trabajo convenido con dicho
empleador, sin que el trabajador se vea afectado negativamente por este motivo; y la
prohibicién del empresario de obligar al trabajador a ejercer un servicio a menos que se
cumplan las condiciones establecidas reglamentariamente, garantizando de esta forma, “/

previsibilidad minima del trabajo”.

3. EL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL EN LA REGULACION
ESPANOLA

La regulaciéon del contrato a tiempo parcial en el ordenamiento juridico espafiol viene
detallada en el art. 12 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se

aprueba el Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores.

10 FLORCZAK, 1., OTTO, M., Precarions work and labour regulation in the EU: current reality and
perspectives, in Precarious work: The Challenge for Labour Law in Europe, edit. Kenner J., Florczak
L., Otto M., Edward Elgar, 2019, pp. 120-140.

11 RODRIGUEZ PINERO-ROYO, M., “La Directiva 2019/1152, relativa a unas condiciones
laborales transparentes y previsibles en la Unién Europea”, Derecho de las relaciones laborales, ntm. 11,
2019, pp. 1089-1108.
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Segun se dispone en el punto 1, se entendera celebrado un contrato a tiempo parcial
“cuando se haya acordado la prestacion de servicios durante un niimero de horas al dia, a la semana, al mes

0 al ano, inferior a la jornada de trabajo de un trabajador a tiempo completo comparable”.

La delimitacién, por lo tanto, entre la jornada a tiempo parcial y la jornada a tiempo
completo comparable se trata de una cuestion puramente cuantitativa limitada
exclusivamente a determinar e/ guantum de la prestacion, esto es, el nimero total de horas

que se le permite llevar a cabo a un trabajador en un periodo concreto.

A través de esta figura, se pretender satisfacer no solo los intereses de los empresarios -
que, en determinados casos, necesitan menos horas de las habituales de su fuerza
productiva - sino también las de los trabajadores que, por sus circunstancias personales,
pueden preferir ejercer una actividad laboral no tan exigente como la que llevan a cabo los

trabajadores a jornada completa'”.

3.1 Evolucion legislativa del contrato a tiempo parcial en Espafia

Los poderes publicos tradicionalmente han venido usando el contrato a tiempo parcial
como un instrumento de politica de empleo, asi como un medio enfocado en facilitar a los
trabajadores la satisfaccion de intereses particulares y en los empresarios a la hora de
adaptar los tiempos de trabajo a las necesidades cambiantes de la organizaciéon de sus

empresas".

Como se acaba de mencionar, la figura de trabajo a jornada parcial se regula a través del art.
12 del Real Decteto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, a través del cual se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Sin embargo, la prestacién de
este tipo de contrato es la consecuencia de un proceso normativo, que desde la admision
legal en el articulo 12 de la Ley 8/1980, de 10 de marzo del Estatuto de los Trabajadores,
ha tenido lugar hasta la actualidad varias reformas legislativas ocasionando alteraciones

tanto en el régimen juridico como en la propia delimitacién conceptual; se trata, por tanto,

12 GARCIA PINEIRO, N.P., “El trabajo a tiempo parcial como prestacién de servicios flexible,
estable y de calidad”, Nueva revista espaiiola de derecho del trabajo, ISSN 2444-3476, nim. 164 cit., 2014,
pp- 177 y ss.

13 ESPIN SAENZ, M., “El contrato a tiempo parcial: de la oportunidad de generar empleo a la

precariedad en el empleo”. En: Revista juridica de la Universidad Autdnoma de Madrid, num. 31, 2015,
pag. 140.
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de una de las figuras contractuales que mas cambios ha soportado a lo largo de los afios™
,siendo importante atender a la situacion social existente en cada momento pues son éstas

las que presiden el desenvolvimiento de las normas que regulan el trabajo a tiempo parcial.

3.1.1 Modificaciones acontecidas durante finales del SXX

Partimos, asi pues, como acabamos de sefalar en el afio 1980. Ao en el que el legislador
regula por primera vez la definicién de trabajador a tiempo parcial: “E/ trabajador se entenderdi
contratado a tiempo parcial cuando preste sus servicios durante un determinado nsimero de dias al aso, al
mes 0 a la semana, o durante un determinado nimero de horas, respectivamente, inferior a los dos tercios de
los considerados como habituales en la actividad que se trate en el mismo periodo de tiempo”. Establece
ademas que “la cotizacion a la Seguridad Social se efectuari a razon de las horas o dias realmente
trabajados. Por convenio colectivo podrdn establecerse las condiciones que posibiliten la transformacion

voluntaria de un contrato a tiempo completo en otra a tiempo parcial”.

No obstante, segun la Disposicion Transitoria Tercera del ET la aprobacién de esta ley
supuso la restriccién provisional de este tipo de contrataciéon a una serie de colectivos
siendo los principales afectados los parados con prestacion, trabajadores agrarios en paro y
jovenes de menos de 25 afos; por consiguiente, fue una clara medida adoptada como

impulso del empleo juvenil.

Cuatro afios después con la Ley 32/1984, de 2 de agosto, sobre modificaciéon de

determinados articulos de la Ley 8/1980 se eliminaria esta Disposicion.

Esta ley introdujo importantes novedades en el régimen juridico a tiempo parcial entre las

que destacan las siguientes:

1. La proteccion social incluira en aquellos trabajadores con un contrato de menos de
8 horas al mes, las contingencias de accidentes de trabajo y enfermedad, asistencia
sanitaria por contingencias comunes y prestaciéon econdémica por descanso semanal.

2. Mediante la negociaciéon colectiva se da la posibilidad de convertir de forma
voluntaria un contrato a tiempo completo en otros a tiempo parcial.

3. Respecto a la regulacién del contrato de relevo, se contratara a un trabajador

desempleado para sustituir a otro trabajador de edad avanzada que ha cotizado el

14 RODRIGUEZ-PINERO, M., La reforma laboral de 2001 y el empleo: una perspectiva general,
Universidad de Hueva, 2001, pp. 220-250.
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periodo suficiente para poder acceder a la pension de jubilacion. El contrato sera de

al menos, la mitad de la jornada que ha cedido el trabajador maduro.

Se introduce, por primera vez, esta modalidad contractual con el fin de ampliar las
posibilidades de reparto del trabajo disponible. El resultado fue, sin embargo, la

normalizacion del trabajo a tiempo parcial como un tipo de contrato inestable y precatio’.

En 1993, el legislador a través del RDL 18/1993, de 3 de diciembre, de medidas urgentes
de fomento de la ocupacién, y su convalidaciéon postetior en la Ley 10/1994, de 19 de
mayo, de idéntica denominacién, trata de promocionar la contratacién a tiempo parcial
como medida para luchar contra el desempleo y potenciar la flexibilidad de los
trabajadores. El objetivo fundamental de esta ley era convertir el trabajo a tiempo parcial en
uno de los pilares fundamentales para lograr la recuperacion del crecimiento econémico y

la creacién de empleo.

Esta reforma permitira mediante el computo anual de la jornada, ajustar la actividad
organizativa de trabajo del empresario tanto a las obligaciones productivas como a los
acontecimientos familiares del trabajador. Supuso a su vez, la desprotecciéon de
contingencias comunes y del desempleo para los trabajos con una duracién inferior a doce

horas a la semana o cuarenta y ocho horas al mes, también llamados trabajos marginales.

La Ley 32/1994, de 2 de agosto por su patte, eliminé los dos tercios de las horas
consideradas habituales de la actividad, por lo que se hablara de trabajador a tiempo parcial
“cuando preste servicios durante un niimero de horas al dia, a la semana, al mes o al aio, inferior al

considerado como habitual en la actividad de gue se tratase en dichos periodos de tiempo”.

Como consecuencia del computo anual de la jornada, el contrato fijo discontinuo quedara
incorporado dentro de la modalidad de contrato a tiempo parcial de tal forma que el
legislador se referira al ‘contrato a tiempo parcial con duracién indeterminada’ como
aquellos que se conciertan “para realizar trabajos fijos y periddicos dentro del volumen normal de

actividad de la empresa’.

Afos mas tardes, tenfa lugar el «Acuerdo Interconfederal para la estabilidad en el empleo»
de 7 de abril de 1997, por el que se pretendia impulsar la insercion laboral, la contratacion
por tiempo indefinido, la formacién practica entre los jovenes, asi como la obligacién de

equilibrar las prestaciones de los trabajadores cuya realizacion de servicios fuese de una

15 Vid. FUNDACION 1° DE MAYO, Informe Trabajo Decente 2014. Diagnéstico y Reflexiones
sobre la precariedad en Espafa. Informe 105, 2014, pp. 7-8.
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duracion inferior a las doce horas semanales o cuarenta y ocho horas mensuales al resto de

trabajadores.

La celebraciéon del Acuerdo tuvo su fruto puesto que, posteriormente, el RD 489/1998, de
27 de marzo consegufa la tan légica y racional igualdad de los trabajadores con una
prestacion inferior a doce horas a la semana o cuarenta y ocho horas al mes a la que tanta

importancia dio la Directiva 97/81/ CE, de 15 de diciembre.

A pesar de las novedades introducidas en el régimen juridico del contrato de trabajo a
tiempo parcial, las conversaciones entre Gobierno y asociaciones sindicales y empresariales
continuaron con el objetivo de examinar el funcionamiento del mercado de trabajo a la vez
que localizar medidas para acabar con los problemas vinculados con los indices altos de

paro y la perdurabilidad en el empleo.

Este proceso de didlogo tuvo su resultado en el «Acuerdo sobre Trabajo a Tiempo Parcial y
Fomento de su Estabilidad» entre Gobierno y las organizaciones sindicales UGT y CCOO
que servird de base al RDL 15/1998, de 27 de noviembre, de medidas urgentes para la
mejora del mercado de trabajo en relaciéon con el trabajo a tiempo parcial y el fomento de

su estabilidad.
Encontramos varias modificaciones y observaciones que se llevaron a cabo con esta ley:

1. Se considerara celebrado un contrato a tiempo parcial cuando se haya acordado la
prestacion de servicios durante un numero de horas al dfa, a la semana, al mes o al
afio inferior al 70% de la jornada a tiempo completo establecida en el convenio
colectivo de aplicacién o, en su defecto, de la jornada ordinaria maxima legal.

2. Obligatoriedad de especificar las horas a realizar al dia, a la semana, al mes o al afio,
asi como la distribuciéon horaria y su concrecién mensual, semanal y diaria con
independencia de si es un contrato de duracién determinada o indefinido; en caso
de no cumplir con algunos de estos requisitos, el contrato se presumia celebrado a
jornada completa.

3. Oportunidad de realizar jornada partida.

4. Prohibicién de desempefar horas extraordinarias salvo en determinados supuestos.

5. Posibilidad de convertir un trabajo a tiempo completo en uno a tiempo parcial y
viceversa fundado en el caracter voluntario.

6. Derecho de preferencia a puestos de trabajo vacantes del mismo grupo o categoria
equivalente de los trabajadores que hubieran acordado la conversién de su contrato

de una a otra modalidad.
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7. Respecto a las horas complementarias, eran aquellas horas ordinarias acordadas
expresamente entre empresario y trabajador sin que pudieran exceder el 15% de las
horas objeto del contrato. Sin embargo, los convenios colectivos de ambito
sectorial o, en su defecto, de ambito inferior podian fijar un porcentaje maximo
diferente, pero sin superar el 30% de las horas ordinarias pactadas. Se pagaban
como las ordinarias y cotizaban sobre las mismas bases y tipos que éstas.

8. En lo referente a la cotizacidn, la base estara constituida por las retribuciones
efectivamente percibidas en funcién de las horas trabajadas, tanto ordinarias como

complementarias.

Se trata, pues, de un régimen mas en concordancia con los modelos de flexiguridad que ya

empezaban a imponerse en el ambito comunitario'®.

3.1.2 Modificaciones acontecidas desde el inicio del SXXI hasta la actualidad

El aumento discreto de la tasa de contratacién a tiempo parcial -creciendo entre las mujeres
apenas 8 décimas entre los afios 1997 y 2001- hicieron necesario la propuesta de una nueva
reforma quedando plasmada en el RDL 5/2001, de 2 de mayo, de Medidas Urgentes del
Mercado de Trabajo para el Incremento del Empleo y la Mejora de su Calidad, y la
posterior Ley 12/2001, de 9 de julio.

En esta nueva regulacion, para definir el contrato a tiempo parcial se elimina el tope
porcentual del 77% de la jornada a tiempo completo que hacia posible la distincién con la
jornada completa de forma que se referira al tiempo parcial como ‘aguella prestacion de servicios
por un niimero de horas al dia, a la semana, al mes o al ano inferior a la jornada de trabajo de un
trabajador a tiempo completo comparable’; respecto a este ultimo, se entendera por trabajador a
tiempo completo comparable aquel trabajador de la misma empresa con un con un idéntico
contrato de trabajo que desempefla un trabajo similar. Asi pues, el convenio colectivo
pasaba a un plano secundario acudiendo solo a él en caso de no existir en la empresa

ningun trabajador comparable a tiempo completo.

Se introdujo ademas novedades en cuanto al pacto de las horas complementarias
ampliando hasta un 60% el limite de horas complementarias acordadas en convenio

colectivo, asi como eliminar la opcién de poder desvincularse del pacto de horas

16 ESPIN SAENZ, M., El contrato a tiempo parcial: de la oportunidad de generar empleo a la
precariedad en el empleo, Revista juridica de la Universidad Auténoma de Madrid, nam. 31, 2015, pag.
146.

16



complementarias por voluntad propia del trabajador, teniendo que exponer alguna causa.
Se anade también, que a pesar de existir un preaviso por parte del empresario de siete dfas

para realizar las horas complementarias el convenio colectivo podra disponer otra cosa.

A partir de esta nueva reforma, el contrato de fijos discontinuos se desligbé del contrato a
tiempo parcial adquiriendo una regulacion independiente: “para realizar trabajos que tengan el
cardcter de fijos discontinnos y no se repitan en fechas ciertas, dentro del volumen normal de la actividad de

la empresa’”.

El contrato de relevo sufri6 varias modificaciones en torno a la reduccioén de la jornada de
trabajo y del salario del trabajador relevado: sera de entre un minimo de 25% y un maximo
de 85%. Y no solo esto, ya que se acordd la contrataciéon de trabajadores desempleados o
aquellos con contrato de duracién determinada para sustituir al jubilado parcial, asi como
una edad cinco afios menos de la exigida para la jubilacién, o, lo que resulté novedoso,
cuando hubiera cumplido la edad exigida para la jubilaciéon. En este ultimo caso, el contrato

de relevo podra ser indefinido o anual.

Todos estos cambios acontecidos por la Ley 12/2001 estimularon la necesidad de adaptar
estas mismas modificaciones a la legislacion de la Seguridad Social por lo que la Ley
24/2001, de 27 de diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y del Orden Social se

encargo6 de establecer la nueva normativa en materia de Seguridad Social.

11 afios después y con el RDL 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral — con postetioridad Ley 3/2012, de 6 de julio -, la regulacion
del contrato a tiempo parcial volvia a ser alterada. Tratarfa, pues de promover la flexibilidad
interna como forma alternativa a la abolicion de empleo ademis de potenciar la

contrataciéon indefinida.

Como principal novedad se admitio la realizacion de horas extraordinarias en proporcién a

la jornada pactada incluyéndolas en la base de cotizacion a la Seguridad Social.

Por otro lado, y sin existir pacto en contratio, el RDL 3/2012 autorizé a las empresas a
repartir de forma irregular a lo largo del afo el 5% de la jornada de trabajo; siendo

ampliado por la Ley 3/2012 hasta el 10%.

No obstante, el trabajador tendria que ser avisado con un minimo de cinco dias de
antelacion acerca del dfa y 1a hora de la realizacién de los servicios contratados. Medida que
repercutié de forma considerable en el contrato a tiempo parcial, permitiendo al empresario

distribuir de forma irregular las jornadas del trabajador.
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El RDL 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas patra favorecer la contratacién estable y
mejorar la empleabilidad de los trabajadores y la Ley 1/2014, de 28 de febrero, para la
proteccion de los trabajadores a tiempo parcial y otras medidas urgentes en el orden
econémico y social, regularan la modificacion del contrato de trabajo a tiempo parcial con
la finalidad de impulsar este tipo de contratacién como un mecanismo de dinamizacion del

mercado de trabajo.

Entre las novedades mas destacables y que se veran de forma mas detallada en la
continuacion del trabajo, se encuentra la eliminaciéon de la preferencia de aquellos puestos
de trabajo vacantes en los que los trabajadores hayan acordado una reduccién de la jornada
posteriormente solicitando su reincorporacion a la situacién anterior; respecto a las horas
complementarias, se eleva el limite maximo de las que se pueden acordar pasando de un
15% a un 30% de las horas ordinarias. Sin embargo, a través de los convenios colectivos se
da la posibilidad de modificar los porcentajes, siempre y cuando no sean inferiores a 30% y
al 60% de la jornada pactada en contrato; se regula también las horas voluntarias que son
aquellas que ofrece el empresario al trabajador al margen de las pactadas siempre que se
trate de contratos a tiempo parcial de duracion indefinida con una jornada superior a 10

horas semanales; y, por dltimo, se prohibira la ejecucion de horas extraordinarias.

Finalmente hay que mencionar el reciente Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre
que tratara de reducir la precariedad y la temporalidad en el empleo para mejorar la
estabilidad en el mercado laboral. También con esta nueva norma, algunas cuestiones

relacionadas con la contrataciéon a tiempo parcial se veran alteradas.

3.2 Caracteristicas

Como primer requisito indispensable para poder formalizarse el contrato a tiempo parcial
es la constataciéon de manera escrita del nimero de horas ordinarias de trabajo al dia, a la
semana, al mes o al afo estipuladas y su distribuciéon segun lo previsto en el convenio

colectivo.

A pesar de mencionar el art 12.4 ET al convenio colectivo, no es frecuente que en el

mismo se aluda de forma especifica a la distribucién de la jornada y la organizaciéon de los
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horarios a tiempo parcial’. En el caso de hacetlo, se tratarin de menciones muy

heterogéneas, advirtiéndose que predomina la remisién al contrato de trabajo.'®

Respecto a la exigencia de formalizaciéon por escrito, ya se prevé en el art. 8.2 ET". Este
requisito formal encuentra su razén en la necesidad de seguridad, certidumbre y prueba en
relaciéon con el contenido del contrato dadas sus condiciones peculiares impidiendo a su

vez, posibles abusos de la parte empresarial.*’

No obstante, la exigencia de la observancia de la forma escrita no debe interpretarse como
condiciéon necesaria para la validez del contrato a tiempo parcial puesto que no goza de

naturaleza constitutiva, sino exclusivamente declarativa.”!

El propio art. 12.4 ET establece que, de no darse estos requerimientos, el contrato se
presumira celebrado a jornada completa. Asi pues, se garantiza el efectivo control de los
organos inspectores competentes a la vez que el trabajador ve garantizado su derecho a ver
reflejado en su contrato de trabajo todas las obligaciones que impone el legislador para este

tipo de contrato.?

Se trata a su vez de una presuncion legal que en la practica es poco eficaz; a diferencia de lo
que ocurre en el caso del incumplimiento de la forma escrita en el contrato temporal donde
la prueba en contra tiene que ver con la causa que justifica el contrato, para demostrar la

parcialidad unicamente es necesario exponer por parte del empresario que la jornada real

17 MARTINEZ MORENO, C., Tiempo de trabajo en los contratos a tiempo parcial. Regulacion y
tratamiento en la negociacion colectiva, XXIX Jornadas de Estudio sobre la negociaciéon colectiva
de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, Madrid, noviembre de 2016, pp. 50-
75.

18 Entre otros, Convenio colectivo del Colegio de Ingenieros, Caminos, Canales y Puertos, BOE de 4 de
junio de 2018, articulo 15.

19 Este articulo menciona una setie de contratos en los que en todo caso deberan formalizarse pot esctito;
entre ellos el contrato a tiempo parcial.

20 ARRUE MENDIZABAL, M., La forma del contrato de trabajo, Revista de Trabajo y Seguridad
Social, nam. 17, 1995, pp. 140 y 146; M. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, “Las horas
complementarias”, Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales”, num. 18, 1999, pag. 84.

20 VICEDO CANADA, L., E/ trabajo a tiempo parcial, régimen sustantivo, Madrid, 2008, pp. 75-80.
22 ESPIN SAENZ, M., “El contrato a tiempo parcial: de la oportunidad de generar empleo a la

precariedad en el empleo”, Revista juridica de la Universidad Autdnoma de Madrid, nam. 31, 2015, pp.
148-151.
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del trabajador es inferior a la jornada a tiempo completo sin prestar atenciéon a causa

alguna®.

El Servicio Publico de Empleo por su parte, tendra que ser informado acerca del contenido
del contrato en un periodo de diez dias habiles siguiente a su concertacion; de igual manera

ocurrira con las prérrogas en el caso de producirse.

En el equivalente plazo, los representantes legales recibiran una copia basica del contrato;
si, por el contrario, no existiesen estos, la copia basica sera remitida a la Oficina Puablica de

Empleo.

El tiempo es lo que determina a esta modalidad contractual. Tiene un papel primordial
puesto que se caracteriza principalmente por una menor duracién del tiempo, frente a la
mayor duracién para el trabajo a jornada completa. Se tomara como referencia al
denominado «trabajador a tiempo completo comparable» entendiendo el término
“comparable” como aquella actividad que desarrolla un trabajador a tiempo completo de la
misma empresa y mismo centro de trabajo, con el mismo tipo de contrato y que realice una

labor homogénea.

De aqui, se extrae por tanto el elemento principal de comparacion: la jornada del trabajador
a tiempo completo comparable. En caso de que este no exista, subsidiariamente se tendra
en cuenta la jornada completa prevista en el convenio colectivo aplicable o, la maxima legal

de cuarenta horas semanales en computo anual prevista en el art. 34.1 ET.

3.2.1. Igualdad y proporcionalidad en el tiempo parcial

Los trabajadores a tiempo parcial disponen de los mismos derechos que aquellos que
tengan una jornada laboral a tiempo completo. Esta proteccion tiene su origen en la
Clausula 4 del Acuerdo Marco sobre el Trabajo a tiempo parcial en la que expresamente se
reconoce que ‘por lo que respecta a las condiciones de empleo, no podri tratarse a los trabajadores a

tiempo parcial de una manera menos favorable que a los trabajadores a tiempo completo comparables, por el

2 MONREAL E., E/ contrato a tiempo parcial: puntos criticos del tiempo de trabajo, Universidad Islas
Baleares, 2017, pp. 125-126.
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simple motivo de que trabajen a tiempo parcial, a menos que se justifique un trato diferente por razones

objetivas. Cuando resulte adecnado, se aplicard el principio de prorrata temporis.”™”

El ordenamiento juridico espanol recoge estos postulados en el art. 12.4 d) ET en los

siguientes términos:

“Las personas trabajadoras a tiempo parcial tendran los mismos derechos que los trabajadores a tiempo
completo. Cuando corresponda en atencion a su naturaleza, tales derechos serdn reconocidos en las
disposiciones legales y reglamentarias y en los convenios colectivos de manera proporcional, en funcion del
tiempo trabajado, debiendo garantizarse en todo caso la ausencia de discriminacion, tanto directa como

indirecta, entre mujeres y hombres”.

Esta norma y principio se traducen en que la inferior duracioén de la jornada que define al
tiempo parcial no puede implicar en si misma y por si sola una justificacion de un
tratamiento desfavorable®. Por tanto, la regla general es la equiparacion de derechos, salvo
disposiciéon en contrario y cuando corresponda «en atenciéon a su naturaleza» en el que se

aplicara el denominado principio de proporcionalidad%.

Sin embargo, la simple aplicacién mecanica y aritmética de la regla de la proporcionalidad
no resulta suficiente. Primeramente, porque es incuestionable que no todos los derechos
laborales emanan del tiempo de trabajo; en segundo lugar, porque el propio trabajo a
tiempo parcial puede ser disefiado de numerosas formas, tanto en la cuantia de su jornada

(marginal o casi completa), como en su distribucion (diaria, semanal, mensual o anual).

Este reconocimiento proporcional -justificado y establecido expresamente en las
disposiciones legales o convencionales- también ha sido motivo de pronunciamiento por el
Tribunal Supremo. El 6rgano jurisdiccional hara una diferencia entre aquellos derechos que
deberan disfrutarse en las mismas condiciones y circunstancias que los trabajadores a

tiempo completo por considerarlos indivisibles (ej. los derechos sindicales y colectivos) y

24 GARCIA-PERROTE ESCARTIN, L. Y NIETO ROJAS, P. Aspectos laborales del contrato a
tiempo patcial. Revista Juridica de Castilla y 1edn, ntm. 22, 2008, pp. 13-60.

% GONZALEZ DEL REY RODRIGUEZ, 1. E/ contrato de trabajo a tiempo parcial, Aranzadi,
Pamplona, 1998, pag. 210.

26 Ibidem.
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los que tienen caracter divisible, lo cual supondra aplicar las reglas de la proporcionalidad

(ej. salario, cotizaciones salariales, indemnizaciones etc.)”.

Como cualquier trabajador, los trabajadores a tiempo parcial disfrutaran de periodos de
vacaciones al afio. En este sentido, el ET -art 38- es muy contundente estableciendo que
“todo trabajador con independencia de su jornada tiene derecho a un periodo de vacaciones al asio” ya que
el ejercicio de este derecho esta vinculado a la duracién del contrato de trabajo. Es decir, un
empleado con un contrato de trabajo de diez horas diarias gozara del mismo numero de

vacaciones que un trabajador a tiempo completo durante el mismo numero de dias.

Donde si encontramos diferencia es en cuanto al salario que recibira el trabajador a tiempo

parcial donde se tendra en cuenta el principio de proporcionalidad al tiempo trabajado.

Una cuestion que ha generado mas controversia es el derecho al plus de transporte. Aqui
juega un papel importante el convenio colectivo donde vendra especificado -o no- que
sucede con el devengo del plus de transporte en caso de un contrato con reduccion de
jornada; en el caso de que no se haga ninguna determinacién, se sobreentiende la aplicacion

sin mas del principio de igualdad.

La posicién de la mayor parte de los tribunales es la misma. Para determinar la cuantia se
tendrd en consideracion el nimero de dias que se asiste al trabajo independientemente de la
jornada puesto que los gastos que asume un trabajador por su asistencia al puesto de
trabajo son los mismo que para el resto de la plantilla, cualquiera que sea el tipo de
contrato. Asi ha sido entendido por el TS en la sentencia de 3 de mayo de 2016:
“Reconocemos el derecho de los trabajadores que realicen una jornada a tiempo parcial o reducida a percibir
el plus de transporte de modo proporcional a los dias que acudan al trabajo mensualmente en relacion con

los trabajadores que prestan servicios todos los dias laborables”.

Diferente punto de vista tuvo la Audiencia Nacional en la sentencia de 6 de junio de 2018
donde consider6 que el plus transporte se abonase de forma proporcional de acuerdo con
la jornada de trabajo, porque a pesar de como se denomina, su naturaleza es propiamente
salarial y retribuye efectivamente la jornada realizada. Es decir, al considerarlo un plus

salarial es correcto que se reduzca en proporcion a la jornada.

27 CALLAU DALMAU, P., Alcance del principio de proporcionalidad en el marco de las relaciones laborales y su
incidencia en el trabajo a tiempo parcial, Universidad de Zaragoza, 2018, pp. 272-277.
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3.3 Modalidades de contrato a tiempo parcial

Son dos las clases de trabajo a tiempo parcial que podemos extraer del art. 12.2 ET:

aquellos que tienen lugar con caracter indefinido y aquellos con una duracion determinada.

Considerando la contrataciéon a tiempo parcial como una relacion contractual entre
empresario y trabajador plenamente equiparable al contrato de trabajo a tiempo completo —
con la indiscutible excepciéon de la reducciéon de la jornada- permite concluir que los
contratos de los trabajadores a tiempo parcial puedan concertarse por tiempo definido o
por duracién determinada sin que haya ningun inconveniente que lo impida. Ahora bien,

siempre que se consienta por las normas especificas de la contratacion que establece el ET.

El Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre por su parte, ha eliminado la restriccién
que prevefa el art 12. ET donde se prohibia contratar a tiempo parcial a aquellas personas

con un contrato para la formacion y el aprendizaje.

La aprobaciéon de dicho Decreto ha supuesto la introducciéon de importantes

modificaciones especialmente relacionadas con la contratacion fijo-discontinua.

El primer punto destacable de la reciente alteracion del art 16. del ET es la eliminacién de
la distinciébn entre contratos fijos periddicos y contratos fijos discontinuos. En
consecuencia, se podra utilizar esta modalidad contractual con independencia de que los

trabajos fijos discontinuos se repitan o no en fechas ciertas.

Igualmente, se incrementa las circunstancias que pueden dar lugar a un contrato fijo-
discontinuo. Asi pues, se permite concertar este tipo de contrato para realizar trabajos de
naturaleza estacional o vinculadas a actividades productivas de temporada, trabajos de
prestacion intermitente que, sin ser estacionales, tienen perfodos de ejecucion ciertos y para

cubrir la necesidad de mano de obra vinculada a una contrata o subcontrata.

La nueva redaccion que establece el legislador del art. 16 ET, provoca que surjan dudas

acerca de si es posible concertar un contrato fijo discontinuo a tiempo parcial.

En primer lugar, debemos prestar especial atencion a la disposicion que contiene el punto 5
del mencionado articulo en el que dispone que los convenios colectivos sectoriales “podrin
acordar, cuando las peculiaridades de la actividad del sector asi lo justifiquen, la celebracion a tiempo

parcial de los contratos fijos-discontinuos”.

A sensu contratio, y asumiendo que un contrato fijo discontinuo se refiere a la distribucion

vertical del tiempo de trabajo, cabria interpretar que salvo que la citada negociacién
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colectiva lo disponga expresamente — y siempre que las peculiaridades de la actividad lo

justifiquen- todos los contratos fijos discontinuos seran celebrados a tiempo completo.

No obstante, a pesar de la redaccién del art. 16.5 ET, sigue existiendo la posibilidad de
hacer uso del art. 12 ET (en cuyo caso, no les serfa de aplicacion las reglas del propio art.
16 ET) por lo que nada impediria realizar contratos indefinidos a tiempo parcial siempre

que las fechas de inicio y finalizacién de la actividad sean ciertas.

El hecho de que el art. 16 ET se refiera a ciertos contratos fijos y el art. 12 ET recurra a la
parcialidad sin discernir entre el caracter temporal o indefinido de la relacién, ocasiona que
se tenga al segundo de los preceptos como regla general debiendo acudir a él en aquellos

casos que no prevea el art. 16 ET -operando por tanto este tltimo como regla especial-.

Finalmente hay que mencionar que, en concordancia con las significativas modificaciones
operadas en la nueva regulacién del contrato fijo discontinuo, se deroga el art. 12.3 ET.
Expresamente decia: “sin perjuicio de lo seiialado en el apartado anterior, el contrato a tiempo parcial se
entenderd celebrado por tiempo indefinido cuando se concierte para realizar trabajos fijos y periddicos dentro

del volumen normal de actividad de la empresa’.

Esto significa que aquellos trabajos que se reiteran permanentemente obedeciendo a una
secuencia absolutamente regular, no aleatoria®~ comunmente conocidos como trabajos
fijos peridédicos- dejan de considerarse como una subespecie del contrato a tiempo parcial y

pasan a incorporarse dentro del art. 16 ET.

La aprobacién del Real Dectreto-Ley 32/2021 de medidas urgentes pata la reforma laboral,
ha generado también cambios significativos respecto a la contratacion temporal a tiempo
parcial. Entre las principales novedades esta la desaparicién del contrato por obra y servicio
y una mayor limitacién en el uso de los contratos temporales; a partir del 30/03/2022, solo
podra celebrarse el contrato de trabajo a tiempo parcial de duraciéon determinada por

circunstancias de la produccién o por sustitucion de una persona trabajadora.

Otra de las modalidades contractuales a tiempo parcial a las que se pudieron acoger los
menores de 30 afios durante varios afos — hasta que fue derogado por el Real Decreto Ley
28/2018, de 28 de diciembre- fue el contrato a tiempo patcial con vinculacion formativa.
Introducida por la Ley 11/2013, de 26 de julio, de medidas de apoyo al emprendedor y de

estimulo del crecimiento y de la creacion de empleo, se ofrecia la posibilidad para aquellos

28 GARCIA ORTEGA G., E/ contrato fijo-discontinno. Retos actuales de una modalidad contractual histdrica,
Universidad de Valencia, 2008, pp. 37-40.
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jovenes que hasta entonces no contaban con experiencia en el mercado laboral — o fuese

inferior a 3 meses -, de compatibilizar empleo y formacion®.

Mediante este contrato se pretendia estimular la contratacion de jovenes en situacion
desempleo a la vez que actuaba como mecanismo de insercioén laboral; debia ser concertado
por escrito y en el modelo que se estableciese el Servicio Publico de Empleo Estatal con
una duracion de jornada de trabajo inferior al 50 % de la correspondiente a un trabajador a

tiempo completo comparable.

3.4 Distribucion de la jornada de trabajo

La flexibilidad que singulariza la modalidad de trabajo a tiempo parcial se traduce en la
variedad de referentes temporales — dia, semana mes, meses, o afio- que el empresario y el
trabajador pueden utilizar para proceder a la fijacién del tiempo de trabajo, dando lugar a
las conocidas categorfas de trabajo a tiempo parcial horizontal — el trabajador acude todos
los dias a su puesto de trabajo, pero realizando menos horas que los trabajadores a tiempo
completo- y trabajo a tiempo parcial vertical — concentra sus horas en determinados dias

laborables de la semana, del mes o del afio- *".

Como hemos mencionado en el apartado 3.2, son pocos los convenios que se ocupan de la
distribucion de la jornada en los contratos a tiempo parcial. A pesar de esto e interpretando
el art. 12.1 ET como una norma minima cuya regulacién puede ser mejorada por los
convenios colectivos siempre que beneficie al trabajador, ocasionalmente la negociacion
colectiva se ocupa de adoptar un tope minimo de jornada a las contrataciones a tiempo

parcial, probablemente como forma de asegurar al trabajador una insercién laboral de cierta

calidad®.

2 VALLE MUNOZ, F. A., E/ contrato a tiempo parcial con vinculacion formativa como respuesta inadecnada al
desempleo juvenil, Universidad Pompeu Fabra, Barcelona, 2017, pp. 232-235.

30 BARCELON COBEDO, S., Trabajo a tiempo parcial y Seguridad Social (con las reformas introducidas por
e/ RD-Ley 11/2013), Valencia, 2013, pp. 117-123.

31 Un ejemplo es el Convenio colectivo estatal del sector laboral de restauracion colectiva en cuya Disposicion
adicional tercera fija una serie de porcentajes de personal de esos colectivos a los que se procurara asegurar
una jornada minima de dos horas por dia de trabajo efectivo. Porcentajes que se situan en el 70% del personal
a fecha de enero de 2016, el 80% a enero de 2017, el 90% a enero de 2018 y el 100% a enero de 2019.
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El otro caso en el que se considera que la normativa convencional potencia y mejora la
regulacion del ET es interviniendo en sentido contrario: estableciendo un tope maximo de

jornada para contratar a tiempo parcial.

Comunmente la obligaciéon de disponibilidad del trabajador a tiempo parcial frente a su
empresario es mas acusada que la que se presenta en la regulacién del contrato a tiempo
completo. Por ello, los convenios colectivos se pueden encomendar la labor de impedir que
los trabajadores a tiempo parcial lleven a cabo una jornada colindante a la de un trabajador

a tiempo completo™.

Puede ocurrir por el contrario que el convenio colectivo se remite al pacto entre las partes,
es decir, no haga alusién a la distribucion de la jornada; sin embargo, tal prevision implica
que efectivamente el empresario debera pactar con el trabajador las normas de distribucion,

sin que pueda imponerlas unilateralmente.

Esta posibilidad que otorga el art. 12.4. a) ET de fijar en el contrato el régimen de
distribuciéon de la jornada por remisién a lo que establezca el convenio colectivo, se
entiende como una medida atribuida a la negociacién colectiva para aligerar la rigidez
horaria anterior. Pues, previamente al RDL 16/2013, este régimen debia reflejarse

directamente en el contrato™.

En cualquier caso, el contrato a tiempo parcial quedara vinculado por los limites generales
existentes en materia de distribucion del tiempo de trabajo de forma que se debera respetar,
el descanso diario que impone el art. 34.3. 1° ET no pudiendo comenzar la jornada hasta
que no pasen 12 horas desde que finaliza la anterior; el descanso semanal de dia y medio
interrumpido que expone el art. 37.1 ET al que le corresponde a cualquier trabajador
independientemente del tipo de contrato que haya firmado; asi como la pausa de al menos

quince minutos cuando la jornada diaria excede de seis horas continuadas —art. 34.4 ET-.

La realizacién de la jornada diaria a tiempo parcial podra organizarse de forma continuada

o partida. En el caso que tenga lugar de la ultima forma, de acuerdo con el punto b) del art.

32 MORADILLO LARIOS, C., “La nueva regulacién del contrato a tiempo patcial, los trabajos
fijos discontinuos, el contrato de relevo y la jubilacion parcial”, Revista del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, nam. 44, 2003, pp. 23-27.

33 MONREAL E., E/ contrato a tiempo parcial: puntos criticos del tiempo de trabajo, Universidad Islas
Baleares, 2017, pag. 126.
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12.4 del ET, solo cabra la posibilidad de efectuar una unica parada en dicha jornada salvo

en los casos en los que el convenio colectivo a tener en cuenta establezca otra cosa.

Esta limitacion que impone el legislador podria estar relacionada a imposibilitar situaciones
de abuso por resultar comprometido un tiempo real de trabajo excesivo en razoéon a la
jornada efectivamente trabajada y proporcionalmente remunerada, dificultando Ila

realizacion de otro tipo de actividades personales o laborales.™

A pesar de no encontrar una definiciéon de “jornada partida” ni qué entidad debe tener la
“interrupcioén” sin embargo, si observamos una vinculacién entre una y otra como se
expone en el art. 12.4 b) ET. El término “interrupcion”, es decir, aquella que divide la
jornada diaria en dos fracciones se calificard con tal caracter -como criterio interpretativo-

por exceder del concepto de pausa o descanso previsto en el art. 34.4 ET™.

Por otro lado, y por lo que se refiere a las reglas de distribucion irregular y flexible de la
jornada que prevé el art. 34.2 ET™ | serin aplicables sin modulaciones a los trabajadores a
tiempo parcial. No obstante, su proyeccién sobre éstos genera una disponibilidad mayor
que la que afecta a los trabajadores a tiempo completo, debido a que el tiempo de no
trabajo del trabajador a tiempo parcial es mas extenso que el del trabajador a tiempo
completo y, sin embargo, queda afectado en su totalidad por la posibilidad de alteracion de

horarios de trabajo como consecuencia de la distribucion irregular””.

No habria a priori ningin obsticulo para que esta medida empresarial de gestiéon del
tiempo de trabajo se aplicase a los trabajadores a tiempo parcial. Asi, el art. 12 ET no
exonera a los trabajadores a tiempo parcial de las reglas generales sobre distribucion de la
jornada ordinaria previstas en el 34 ET como tampoco lo hace este ultimo cuando

reconoce la facultad flexibilizadora al empresario en su punto 2.

3 GARCIA-PERROTE ESCARTIN, 1. Y NIETO ROJAS, P., Aspectos laborales del contrato a
tiempo parcial. Revista Juridica de Castilla y 1edn, ntm. 22, 2010. pp. 13-60.

% Este articulo indica que “siempre que la duracién de la jornada diaria continuada exceda de seis horas,
debera establecerse un periodo de descanso durante la misma de duracién no inferior a quince minutos.”

3 El art. 34.2 ET expone que para poder realizar una distribucion irregular de la jornada de trabajo se seguira
en primer lugar el procedimiento previsto en el convenio colectivo de aplicacién. Si esta norma no dice nada,
entonces habra que tratar de alcanzar un acuerdo previa negociacién de los representantes de los trabajadores
con el empresario. No obstante, en ausencia de previsién en el convenio, asf como la falta de acuerdo con los
representantes de los trabajadores, se podra conceder a la empresa la potestad de distribuir de forma unilateral
hasta un 10 % anual la jornada anual.

357 CABEZA PEREIRO, J., E/ trabajo a tiempo parcial y las debilidades del modelo espaiiol, Vigo, 2013, pp.
102-103.
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El Tribunal Superior de Justicia de Aragon por su parte, se pronunci6 en la sentencia de 19
de junio de 2002 acerca de la distribucion de la jornada de trabajo de caracter irregular en
los contratos a tiempo parcial. El cual expuso lo siguiente: (...) dicho cuanto antecede, el recurso
debe ser desestimado, asumiendo en su totalidad lo que razona la sentencia de instancia, la cual no vulnera
los preceptos que invoca el recurso (arts. 12 y 34.2 de L.ET; 32 y 34 del C. Colectivo de Grandes
Almacenes). No es la cuestion de este recurso, ni proceso, en contra de lo que se sustenta en el escrito de
Jformalizacion, determinar si es legalmente posible la distribucion irregular de la jornada, en computo anual,
de forma que no se altere la naturaleza de contratos a tiempo parcial aun cuando se supere puntualmente,
en determinados momentos, el 77% de la jornada ordinaria. Es decir, siempre y cuando no suponga
una alteraciéon de la naturaleza de contrato a tiempo parcial, se podra hacer uso de este

mecanismo.

Ahora bien, es pertinente atender al impacto que puede generar la Directiva 2019/1152 en
lo relativo a la distribucion irregular de la jornada; la todavia pendiente transposicion en el
ordenamiento espanol introduce una serie de nociones dirigidas a limitar la flexibilidad

unilateral empresarial que pueden ser las causantes de cambios en el art. 34 ET.

En primer lugar, incorpora un elemento para referirse a los tramos horarios en dias
especificos durante los cuales puede tener lugar el trabajo previa solicitud del empleador;

las “horas y dias de referencia”.

De esta forma, el trabajador solo podra ser obligado a trabajar cuando se haya
predeterminado unos dias y unas horas de referencia, sobre los que previamente se le habra

informado.

Otro de los conceptos que requerird ser integrado en el art. 34 ET y que hasta ahora es
inexistente en el Derecho espafiol es el “patron de trabajo”. Aparece definida como la forma
de organizacién del tiempo de trabajo y su distribucién con arreglo a un determinado

patron determinado por el empleador.

La imposicién de la directiva comunitaria a los empresarios en cuanto a las obligaciones de

informar hace que sea un concepto a tener en cuenta puesto que las obligaciones seran

3 FOTINOPOULOU BASURKO, O., Algunas reflexiones sobre el tiempo de trabajo en los contratos a
tiempo parcial, Universidad del Pafs Vasco, 2021, pp. 5-8.
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diferentes en funcién de si el patron de trabajo es «total o mayoritariamente previsible» o

. . . . . .. {0
cuando, por el contrario, se manifiesta «total o mayoritariamente imprevisible»”.

En esta ultima situacién, donde los trabajadores se encuentran bajo un amplio poder de
direccién empresarial, llamados a prestar sus servicios cuando al empresario mejor le
convenga y ajustando las horas a su conveniencia es donde la disposiciéon normativa de
derecho comunitario ha precisado un mayor contenido informativo®. Por ello y para
prevenir un uso abusivo de la flexibilidad empresarial en la organizacién del tiempo de
trabajo exige que los Estados miembros garanticen que el empresario solo pueda obligar a
prestar servicios a un trabajador sujeto a un patrén de trabajo total o mayoritariamente
imprevisible cuando tengan lugar dos circunstancias: 7. s e/ trabajo tiene lugar en unas horas y
unos dias de referencia predeterminados, 2. si el empleador informa al trabajador de nuna tarea asignada con

un preaviso ragonable establecido de conformidad con la legislacion, los convenios colectivos o la préctica

nacionales (art. 10.1. 2) y 10.1 b) Directiva 2019)*".

De esta forma la Directiva 2019/1152 no restringe la flexibilidad en la ordenacién del
tiempo de trabajo, sino que trata de incentivar la flexibilidad negociada, limitando o
compensando la flexibilidad unilateral del empresario asegurando las horas retribuidas en el

trabajo®.

Ademas, se establecera un derecho de resistencia a ejercer una determinada labor exigida
por el empresario cuando alguna de las dos condiciones no se formalice «sin que ello tenga

consecuencias desfavorables» (art. 10.2 Directiva 2019)

La necesaria incorporacion del elemento de «las horas y dias de referencia» ya sea de una

manera estricta, conformando de antemano un horario rigido, o de una forma mas flexible,

3 ARGUELLES BLANCO, A R., Previsibilidad y transparencia de los tiempos de trabajo en la Directiva
2019/1152. NET21 nam. 10, 2022, pag. 1

40 Tbidem.

4 FOTINOPOULOU BASURKO, O., Algunas reflexiones sobre el tienpo de trabajo en los contratos a
tiempo parcial, Universidad del Pafs Vasco, 2021, pp. 5-8.

2 JALIL NAJI, M., La frasposicion de la directiva 2019/ 1152: ;Una oportunidad para intervenir en la
precariedad laboral asociada a la ordenacion juridica del tiempo de trabajo? En: Congteso Internacional "

Retos internacionales en el entorno de la industria 4.0 ". Cartagena: Universidad Politécnica de
Cartagena, 2021, pp. 201-215.
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que admita acomodar variaciones” parece ser una de las medidas de la Directiva que mayor
impacto puede ocasionar en el art. 34 ET. Asi{ pues, servira para demarcar el marco
temporal dentro del cual podra exigirse la realizacion del trabajo flexible en el contexto de
la distribucién irregular de la jornada y ello mencionando que el preaviso de 5 dias que
comprende el art. 342 ET resultada mas beneficioso que el que contiene la propia
Directiva; mientras el primero no hace distinciéon en funciéon del tipo de distribucion

irregular, el segundo solo esti presente en supuestos de imprevisibilidad*.

Proyectar el sistema de distribucion irregular de la jornada sobre el contrato a tiempo
parcial puede provocar, no obstante, problemas a los trabajadores. Y es que, sumada a
otros tipos de mecanismos de gestion del tiempo de trabajo especificos del contrato a
tiempo parcial como pueden ser las horas complementarias, puede ocasionar la

multiplicacién exponencial de la imprevisibilidad de la jornada del trabajador™®.

De igual forma, el RDL 16/2013 obliga al empresatio a inscribir dia a dfa la jornada de los
asalariados con un contrato a tiempo parcial totalizindola mensualmente, asi como
depositar una copia al trabajador y el recibo donde refleje el resumen de las horas que se
han llevado a cabo al mes, tanto ordinarias como complementarias. La Disposicion final
quinta RDL 16/2013 exceptia, sin embatrgo, esta obligacién de registro para aquellos que
presten servicios de hogar familiar, tal vez porque para los empleadores que contraten a
estos trabajadores sera mas dificil llevar a cabo un control y registro exhaustivo de las horas

ordinarias y complementarias realizadas diariamente*,

Las dos anteriores obligaciones se complementarin con una tercera, que consistird en
conservar los resumenes mensuales de los registros de jornada durante un periodo minimo

de cuatro afos.

4 MIRANDA BOTO J. M., Algo de ruido. ;Cudntas nueces? la nueva Directiva (UE) 2019/ 1152, relativa a
unas condiciones laborales transparentes y previsibles en la Unidn Europea y su impacto en el derecho espariol,
Universidad de Compostela, 2019, pag. 53.

“# FOTINOPOULOU BASURKO, O., Algunas reflexiones sobre el tienpo de trabajo en los contratos a
tiempo parcial, Universidad del Pafs Vasco, 2021, pp. 8-10.

4 CABEZA PEREIRO, J., Nuevos interrogantes en torno al contrato a tiempo parcial, Universidad de Vigo,
2012, pag. 310.

4 PALOMINO SAURINA, P., Aspectos relevantes de las horas complementarias en el trabajo a
tiempo patcial, Nueva Revista Espariola de Derecho del Trabajo, num. 191, 2016, pp. 129 y ss.
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La obligaciéon de registrar la jornada de los trabajadores a tiempo parcial impuesta por el
art. 12.4 ¢) ET encuentra su razén en la necesidad de llevar un control efectivo de la
jornada de estos trabajadores, tratando de impedir que no realice una jornada mayor por la
cual han sido contratados; medida que también habra de ser valorada de forma positiva si
tenemos en cuenta que, en ciertos ambitos, son practicas muy frecuentes la no retribucion

de los excesos de trabajo sobre la jornada.

Omitir, no obstante, este deber de registro por parte del empresario conllevara la
presuncién de existencia de jornada a tiempo completo por lo que sera la empresa a la que

le corresponda demostrar la naturaleza parcial de los servicios.

A su vez, resulta importante destacar que tras la aprobacién del Real Decreto-ley 8/2019, la
obligaciéon de llevar a cabo un registro de jornada se ha extendido a los trabajadores a

tiempo completo.

Esta ausencia de registro en los contratos a tiempo completo repercutia desfavorablemente
en la labor de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social a la hora controlar la jornada de
los trabajadores, asi como los inconvenientes que suponfan a estos ultimos para intentar

probar fehacientemente la jornada verdaderamente realizada y no pagada®’.

Fue por ello por el que los tribunales espafioles y comunitarios se pronunciaran sobre la
falta de prevision de un registro horario. Asi, el Tribunal Supremo, en Sentencia de 23 de
marzo de 2017 afirmé la necesidad de una reforma legislativa “gue clarificara la obligaciin de

llevar un registro horario” y facilitara la prueba de la realizacion de horas extraordinarias”.

Al mismo tiempo, el TJUE en la Sentencia C-55/18, de 14 de mayo de 2019 manifestd que
la creacion de un sistema que diese la posibilidad de computar la jornada laboral diaria de
los empleadores conllevaria otorgar a estos “un medio particularmente eficaz para acceder de
manera sencilla a datos objetivos y fiables relativos a la duracion efectiva del trabajo que han realizado” de
forma que en concordancia con la Directiva 2003/88 relativa a determinados aspectos de la
ordenacion del tiempo de trabajo, seran los Estados miembros a los que les corresponda
imponer una obligacién a los empresarios para establecer un sistema objetivo, fiable y

accesible que permita computar la jornada laboral diaria realizada por cada trabajador.

Para hacer efectivo tal mandato, el Real Decreto Legislativo de 12 de marzo de 2019

modifico el articulo 34.9 del Estatuto de los Trabajadores para obligar a todas las empresas

4 ALVAREZ CUESTA, H., Tiempo de trabajo y control horario: el registro de jornada. Net21 nimero 10,
Ciudad Real, marzo 2022, pag. 3.
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a registrar diariamente el horario de trabajo de sus empleados, debiendo especificar el inicio
y la finalizacién de la jornada de trabajo, sin perjuicio bien ciertamente, de la flexibilidad

horaria.

A pesar de que la norma no hace alusion a la modalidad especifica o predeterminada sobre
la organizacién y documentacion del registro horario, sera a la negociaciéon colectiva o
acuerdos de empresa a los que se les encomienda esta cuestion; solo en defecto de estos,
puede el empresario instaurar un sistema propio que, en todo caso, sera examinado

previamente por los representantes de los trabajadores®.

Igualmente, y considerando el registro diario de jornada y el registro de horas
extraordinarias que prevé el art. 35 ET — donde a efectos de computar las horas
extraordinarias, se obliga a registrar la jornada de cada persona trabajadora dia a dia,
entregando copia del resumen al trabajador - como obligaciones legales independientes y
compatibles, se permite la utilizacién del registro del art. 34.9 ET como una forma de

cumplimentar simultineamente las obligaciones de registro de las horas extraordinatias®.

3.4.1 Horas extraordinarias

Las ultimas reformas legislativas que han acontecido sobre el réoimen juridico a tiempo
g g
parcial han tenido una gran transcendencia en relacién con regulacion de las horas

extraordinarias y complementarias.

En un primer momento, con la aprobacion del RDL. 3/2012 se reintrodujo la posibilidad
de realizar horas extraordinarias - es decir, horas por encima de la jornada maxima legal -

junto a las horas complementarias en la modalidad contractual de tiempo parcial.

En dicho decreto se dispuso que este tipo de horas -ejercidas en el contrato a tiempo
parcial- computarian a efectos de las bases de cotizaciéon a la Seguridad Social fuesen o no
motivadas por fuerzas mayor pero también a efectos de las bases reguladoras de las
prestaciones (excluyendo eso si, la prestacion por desempleo) lo que supuso una

aproximacion al régimen juridico de las horas complementarias.

48 Guia sobre el Registro de Jornada.

49 ALVAREZ CUESTA, H., Tiempo de trabajo y control horario: el registro de jornada. Net21 nimero 10,
marzo 2022, pag. 3.
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Sin embargo, el dificil control de las mismas como consecuencia de la no exigencia de su
prevision en el contrato de trabajo sumado al hecho de poder hacer uso de ellas en
cualquier momento incit6 a situaciones de abuso de este recurso, mediante la contrataciéon
formalmente de trabajadores a tiempo parcial que realmente prestaban servicios por

jornada supetior fuera de los cauces legalmente admisibles™.

Un afio después, con el Real Decreto Ley 16/2013 las condiciones de los contratos de
jornada a tiempo parcial fueron modificadas recuperandose la prohibicion de realizar horas

extraordinarias en este tipo de contratos.

A pesar de esto y de acuerdo con el art. 35.3 del Estatuto de los Trabajadores, solo en casos
de situaciones de fuerza mayor como la prevencion o reparacion de siniestros y otros dafios

extraordinarios y urgentes, es posible para el trabajador hacer horas extras.

3.4.2 Horas complementarias

De forma distinta ocurre con las horas complementarias. Tras llegar a un acuerdo entre
empresario y trabajador, este dltimo podra realizar un nimero de horas superior a las

estipuladas en el contrato, pero sin llegar a alcanzar las horas de una jornada completa.

La figura de las horas complementarias - introducida por primera vez en el Real Decreto
Ley 15/1998 - constituye un elemento esencial en la configuracioén del contrato de trabajo a
tiempo parcial ademas de establecerse como un importante modo de flexibilidad del

tiempo de trabajo.

Tomando como base el concepto legal de hora extraordinaria ademas de echar la mirada en
las experiencias legislativas de paises de alrededor nuestro, concretamente en la alemana y la
italiana, se llevo a cabo la elaboracion doctrinalmente del concepto de hora complementaria

en Espaﬁa“. Y es que la reduccién de la jornada en virtud de los convenios colectivos o

50 PALACIO, A., El Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral. Una breve presentacion de la reforma en el ambito del derecho
individual, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, ntm. 31, 2012, pag. 30.

51 GARCIA DE HARO Y GOYTISOLO, R., “Horas extraordinarias y horas complementarias”,
Revista de Politica Social, ntm. 60, 1963, pp. 220-230.
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acuerdos individuales implica un margen de jornada que por medio de las denominadas

horas complementarias puede ser cubierto™.

En la actualidad es el apartado 5 del art. 12 ET el que se ocupa de forma integra a la

regulacion de las horas complementarias.

Lo primero que hay que tener en cuenta a la hora de realizar horas complementarias, es que
las mismas deben quedar determinadas en un pacto entre empresario y trabajador
- obligatoriamente por escrito -, pudiéndose acordar en el momento de la celebracion del

contrato o tiempo después del mismo™.

Se evidencia as{ el caracter originariamente voluntario entre empresario y trabajador, pues
se exige un acuerdo entre ambos para ejecutarlas, a la vez que se desprende un caracter

forzoso para el segundo a instancia del primero una vez que dicho acuerdo se concierte™.

El pacto expreso entre las partes tendra que precisar el numero total de horas
complementarias que llevara a cabo el trabajador, asi como la forma en la que se
distribuirdan respetando en todo momento los limites de la jornada y los periodos de

descanso antes mencionados.

Lo cierto es que tras el RDL 16/2013, se elimina del art. 12.5 ET la disposicién en la que se
aludia al convenio colectivo de aplicacion y al pacto de horas complementarias como
instrumentos de contenciéon de la distribucién de las horas complementarias pactadas lo
que sefialaba que el pacto de horas complementarias debia recoger tal distribucién y era un

mandato claro a la negociacion colectiva para que regularizara dicho aspecto.

Es por ello, por lo que actualmente la norma no obliga a que el pacto recoja la forma de
distribuciéon de las horas complementarias de modo que, en ausencia de regulacion
convencional, el reparto de las horas complementarias es elaborado libremente por el

empresario, con el tnico deber de respetar el plazo de preaviso.

El que dicho pacto se constituya como un pacto especifico y separado del contrato de

trabajo a tiempo parcial supone una tedrica garantia para que el desarrollo de las horas

52 Ibidem.

53 FERNANDEZ ORRICO, F.J., Comentarios a las medidas de mejora en la empleabilidad y
estabilidad de los trabajadores, contenidas en el RDL 16/2013, de 20 de diciembre de 2013, Revista
critica de teoria y prictica, 1, ntm. 2, 2014, pp. 60-70.

54 VALDES DAL-RE, F., Una nueva modalidad de jornada de trabajo: las horas complementarias
en el contrato a tiempo parcial, Revista critica de teoria y practica, ntm. 2, 1999, pp. 315-133.
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complementarias por parte del trabajador responda de su libre aceptacion y no esté
condicionado como consecuencia de la formalizaciéon de un contrato de trabajo con

jornada reducida.”

Este negocio juridico, bilateral y formal® computa, por su parte, a efectos de base de
cotizacion de la Seguridad Social, periodos de carencia y bases reguladoras de las

prestaciones y en ningun caso, podra ser compensado por descansos.

Asimismo, tras el RDL 16/2013 no es requisito primordial que el trabajador sea indefinido
para poder incorporar un acuerdo de horas complementarias, sino que tan sélo se exige que
la jornada de trabajo sea superior a 10 horas semanales en computo anual lo que ha
provocado un aumento en el numero de contratos a tiempo parcial con un pacto de horas

complementarias.

Otra variacién de la ley mencionada es el porcentaje maximo de horas complementarias
pactadas: actualmente se permite hasta el 30% de las horas ordinarias de trabajo objeto del
contrato. No obstante, y a través de los convenios colectivos podra fijarse otro porcentaje

maximo que, en ningdn caso podra superar el 60% de las horas ordinarias contratadas””.

De esta manera la reforma de 2013 introduce dos modificaciones. En primer lugar,
aumenta un 15% el tope maximo legal de la jornada ordinaria; en segundo lugar, el
legislador elimina la referencia al convenio sectorial, y la reemplaza por una alusién
abstracta a “los convenios colectivos” para incentivar que la eventual ampliaciéon del tope
maximo de horas complementarias se realice a nivel de empresa. Ademas, protege el
margen otorgado por la ley frente a la negociacién colectiva; si bien antes, al convenio
colectivo se le permitia rebajar el maximo legal vigente, en el presente dicho tope debe

ubicarse inevitablemente entre un 30% y un 60% de las horas ordinarias contratadas™.

55 RIVERA SANCHEZ, J. R., Las horas complementarias en el contrato de trabajo a tiempo parcial, 2003.
Cit., pag. 58.

56 MARTINEZ YANEZ, N. M., Las horas complementarias como instrumento de gestion flexible del trabajo a
tiempo parcial, Universidad de Vigo, 2014, pag. 100.

57 RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO FERRER, VALDES DAL-RE, F, CASAS BAAMONDE,
M.E., Contratacién a tiempo parcial y flexibilidad del tiempo de trabajo en la nueva reforma laboral,

Revista critica de teoria practica, num. 2, 2014, pp. 120-123.

58 MARTINEZ YANEZ, N. M., Las horas complementarias como instrumento de gestion flexible del trabajo a
tiempo parcial, Universidad de Vigo, 2014, pp. 100-103.
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Se modifica igualmente de 7 a 3 difas el tiempo de preaviso que tiene que dar el empresario
al trabajador para conocer la realizaciéon de horas complementarias salvo que el convenio

establezca un plazo inferior.

Con esta actual regulacion, el plazo legal de tres dfas se torna imperativo para la autonomia
colectiva al que se solo se le permite reducirlo, pero no incrementarlo; esto supone a su vez
la eliminacién de la libertad que otorgaba la anterior regulaciéon a la negociacién colectiva

. . , . 59
para establecer el preaviso que considerase més conveniente™.

La funcién que en principio se pretende perseguir con el plazo de preaviso es limitar el
margen de disponibilidad al que se encuentran los trabajadores a tiempo parcial, asi como
proporcionar cierta seguridad juridica respecto a la realizacion de las horas
complementarias. Sin embargo, parece no alcanzarse con la reduccién que introduce el
RDL 16/2013 pues lo unico que ocasiona es favorecer los intereses empresatiales ya que
cuanto mayor reducido sea el preaviso, mds prontamente podra el empresario reajustar la

jornada laboral y las necesidades productivas.

A pesar de no encontrar mencién alguna sobre la forma de comunicacién y, por tanto,
admisible cualquier via por la que se da a conocer al trabajador el dia y la hora de su
realizacién, es recomendable sobre todo a efectos de prueba la comunicacion

individualizada y por escrito.

El acuerdo de horas complementarias podra quebrantarse por el trabajador mediante un
preaviso de quince dias y habiendo pasado un afio desde que se firmo, siempre y cuando se

alegue alguno de los siguientes motivos:

1. Razones de responsabilidad familiar.
2. Por incompatibilidad horaria con la formacién que se esta recibiendo.

3. Por ser incompatible con otro contrato de caracter parcial.

Con esta regulacion se consigue dar cierta estabilidad al pacto de horas complementarias ya
que este tendra una duracién minima de un afio con la imposibilidad de que el trabajador

renuncie a él con anterioridad.

Las causas de desistimiento del pacto que prevé el ET en el art. 12.5 reflejan de forma

restrictiva, tan solo alguna de las mas habituales, que tradicionalmente se han considerado

59 Tbidem.
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como motivaciones para apostar por el trabajo a tiempo parcial”’. En este sentido resulta
sorprendente la no alusion a causas de salud o relacionadas con la edad del trabajador o el
hecho de que se limiten las causas de renuncia por responsabilidades relativas al ambito

familiar a las exclusivamente recogidas en el art. 37.6 ETC.

En cuanto a las denominadas «horas complementarias voluntaria o no pactadas» son
aquellas horas que la empresa ofrece al trabajador y solo se pueden realizar cuando el
contrato es de duracion indefinida y con una jornada de trabajo de al menos 10 horas
semanales en cémputo anual con la caracteristica que la realizacién cabe
independientemente de la formalizacién o no de un pacto de horas complementarias. Esta
es otra de las novedades introducidas por el RDL 16/2013 con la ademas peculiaridad de
no poder superar el 15% - ampliable hasta el 30% por convenio colectivo - de horas

ordinarias objeto del contrato.

Se trata de un nuevo instrumento de flexibilidad en relacién con el contrato a tiempo
parcial que viene a paliar la prohibiciéon de realizacion de horas extraordinarias en este tipo
de contratos que reinstaurd esta reforma® y a diferencia de las horas complementarias
pactadas no es necesario ningun tipo de acuerdo previo entre empresario y trabajador.
Tampoco se exige al empresario respetar ningin tipo de plazo de preaviso puesto que el

ofrecimiento al trabajador de este tipo de horas podra tener lugar en cualquier momento.

Como consecuencia de esto ultimo que se acaba de exponer, el legislador prevé en el art.
12.5 @) que la negativa del trabajador a realizar horas complementarias de aceptacion

voluntaria no constituye conducta laboral sancionable.

La intervencion de la Directiva 2019/1152 sobre el tiempo de trabajo tratando de
configurar el derecho a un horario de trabajo previsible a través de elementos como el ya

expuesto “patréon de trabajo”, parece no tener un buen encaje con la actual flexible

00 MOLINA NAVARRETE, C., Flexibilidad en la gestion del tiempo de trabajo y conciliacion de la vida
laboral y familiar: a propdsito de la nueva regulacion del empleo parcial, Universidad de Jaén, 2014, pag. 29.

61 Bl art. 37.6 ET alude a menotes de doce afios, petsonas con discapacidad que no desempefien actividad
retribuida, familiares hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad que, por razones de edad,
accidente o enfermedad no puedan valerse por s{ mismos y que no desempefien actividad retribuida y
menores a cargo afectados por cancer o cualquier otra enfermedad grave.

02 PALOMINO SAURINA, P., “Aspectos relevantes de las horas complementarias en el trabajo a
tiempo parcial”’, Nueva Revista Espaiiola de Derecho del Trabajo, num. 191, 2016, pag. 138.
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regulacion del pacto de horas complementarias®”. Por ello, no parece desorbitado pensar
que en la transposicion se establezca la obligaciéon de determinar previamente el marco

temporal en el que se podra requetir la realizacién de las horas complementarias®.

No solo en este aspecto influira las previsiones de la directiva comunitaria en este
mecanismo que estamos tratando. Y es que el hecho de que el articulo 12.5 d) ET permita
al convenio colectivo modificar 7z peius el régimen del preaviso legalmente establecido para
las horas complementarias pactadas - permitiendo la reduccién de 3 dias -, parece estar en
confrontacién con el art. 14 de la Directiva donde se da la posibilidad a los convenios
colectivos de optar por disposiciones distintas a las referidas por el art. 10 "siempre que

nes

respeten la proteccion general de los trabajadores"™. Entendemos pues, la prohibicion de la

negociacioén colectiva para empeorar aquellas medidas que dispone la norma comunitaria.

A su vez, es importante destacar el posible impacto que puede llegar a tener el preaviso
razonable que establece la Directiva en aquellos empleos con un patrén mayoritariamente
imprevisible a la hora de la realizacién de horas complementarias voluntarias® en las que la
normativa espafiola permite a dia de hoy ejercerlas sin ningun tipo de preaviso previo por el

empresario.

Finalmente, y para acabar el apartado, podemos concluir que el total de la suma de las
horas complementarias - tanto pactadas como voluntarias - que puede realizar un
trabajador permite afirmar que la jornada de trabajo de quien han sido contratado a tiempo
parcial puede ser alargada o encogida segin las necesidades empresariales, con unos
margenes excesivamente amplios que incluso en casos extremos, podrian doblegar el

tiempo inicialmente pactad067.

63 MIRANDA BOTO J. M., Algo de ruido. ;Cudntas nueces? la nueva Directiva (UE) 2019/ 1152, relativa a
unas condiciones laborales transparentes y previsibles en la Unidn Europea y su impacto en el derecho espariol,
Universidad de Compostela, 2019, pp. 45-47.

64 Tbidem.

s MARTINEZ YANEZ, N.: <Entre robots y pandemias: retos de la regulacién del tiempo de
trabajo en el siglo XXI», Trabajo y Derecho, nim. 78, 2021, pp. 34.

06 FOTINOPOULOU BASURKO, O., Algunas reflexiones sobre el tienpo de trabajo en los contratos a
tiempo parcial, Universidad del Pafs Vasco, 2021, pp. 8-10.

67 LOUSADA AROCHENA, J. F., El trabajo a tiempo patcial en el Real Decreto Ley 16/2013, de
20 de diciembre, Nueva Revista Espasiola de Derecho del Trabajo, nim. 162, 2014; PALOMINO
SAURINA, P., “Aspectos relevantes de las horas complementarias en el trabajo a tiempo parcial”,
Nueva Revista Esparnola de Derecho del Trabajp, ndm. 191, 2016, pp. 129 y ss. o SIRVENT

38



En esta situacion el trabajador a tiempo parcial se encuentra desprotegido y asume una
carga excesivamente onerosa que lejos tiene que ver con los beneficios que en principio
este tipo contractual ofrece, pues dificilmente este régimen posibilita compaginar el trabajo

con la vida familiar y personal.

4. EL PRINCIPIO DE VOLUNTARIEDAD Y IA
CONVERSION DE UN TRABAJO A TIEMPO COMPLETO
EN UN TRABAJO A TIEMPO PARCIAL Y VICEVERSA.

Uno de los principios basicos sobre el que se constituye el marco juridico de trabajo a
tiempo patcial es el principio de voluntariedad. Asi, la Directiva 97/81/CE del Consejo, de
15 de diciembre de 1997, relativa al Acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo parcial recoge
entre sus objetivos de la clausula 1 “facilitar el desarrollo del trabajo a tiempo parcial sobre una base
voluntaria_y contribuir a la organizacion flexible del tiempo de trabajo de una manera que tenga en cuenta

las necesidades de los empresarios y de los trabajadores”.

Se desprende en primer lugar y como ocurre en cualquier contrato privado, en el momento
de la prestacion del consentimiento. De lo contrario se irfa en oposicién de lo previsto en el
articulo 1256 del Cédigo Civil que expone que «la validez y cumplimiento de los contratos

no puede dejarse al arbitrio de uno de los contratantes»®,

Sin embargo, en el contexto actual de mercado de trabajo, con altas tasas de desempleo, la
contratacion a tiempo parcial en muchos de los casos deja de ser una opcién y se impone
ante la dificultad de los trabajadores de conseguir un empleo a tiempo completo; segin
datos de la Encuesta de Poblaciéon Activa (EPA), es el principal motivo alegado por los
trabajadores para decantarse por este tipo de contrato (en las mujeres representa el 49,5%,

mientras que en los hombres el 60,0%0)”.

HERNANDEZ, N., “El régimen juridico de la jornada complementaria en el contrato de trabajo a
tiempo parcial tras las modificaciones introducidas por el RD-Ley 16/2013, de 20 de diciembre”,
Trabajo y Derecho, nim. 15, 2016, pp. 45 y ss.

08 CALLAU DALMAU, P., El principio de voluntariedad como presupuesto sustantivo del trabajo
a tiempo parcial, Revista de relaciones laborales, nim. 39, 2018, pag. 197.

0 INE (Espafia). Razones del trabajo a tiempo parcial segun grupos de edad. Trabajo a tiempo
parcial segin tipo de hogar, 2021.
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El otro momento en el que la voluntariedad se consagra como la columna vertebral del
contrato a tiempo parcial es en la transicion de un contrato de tiempo parcial en otro a

tiempo completo o viceversa.

Lo primero que se debe tener en cuenta a la hora de llevar a cabo esta transformacion, es
que dicha alteracion del contrato de trabajo es considerada de tal trascendencia y relevancia,

que se necesita la conformidad por ambas partes”™

. La proteccién de los trabajadores frente
a la posible transformacién unilateral del empresario se recoge en el punto 4 del art. 12 del
ET como consecuencia de la transposicién de la Directiva 97/81/CE al derecho espafiol.
En ¢l se establece lo siguiente: “l conversion de un trabajo a tiempo completo en un trabajo a tiempo
parcial y viceversa tendrd siempre cardcter voluntario para el trabajador y no se podrd imponer de forma

unilateral o como consecuencia de una modificacion sustancial de condiciones de trabajo al amparo de lo

dispuesto en la letra a) del apartado 1 del articulo 41.”

Es decir, el transito de una jornada completa a una jornada parcial -o viceversa- no podra
tener lugar por la empresa o trabajador de modo unilateral: la tnica forma de formalizarse

este cambio es a través de un pacto entre empresa y trabajador.

Este principio de voluntariedad -al que podran acceder todos los trabajadores con caracter
irrenunciable- sin embargo, se ve en muchos de los casos perjudicado motivado por
cuestiones empresariales. Asi pues, la jurisprudencia autoriza férmulas que permiten reducir

la jornada sin que se considere una novacion.

Un ejemplo lo encontramos en la Sentencia del Tribunal Supremo de 14 de mayo de 2007
donde el 6rgano judicial consideré que la reduccién de un tercio de la jornada anual que
sufrieron los trabajadores -de forma unilateral por el empresario- como consecuencia de
significativas perdidas en la empresa no constitufa una extincioén del vinculo laboral original
y la creaciéon de uno nuevo a tiempo parcial, sino una modificaciéon sustancial del contrato

de acuerdo con el art. 41 ET™.,

El Supremo recuerda que para poder producirse la mutacién del contrato de tiempo

completo a tiempo parcial se exige en primer lugar, la existencia de una jornada reducida

70 NUNEZ-CORTES CONTRERAS, P., Puntos ctiticos en relacién al principio de voluntariedad
en el contrato a tiempo parcial. Revista general de derecho del trabajo y de la Seguridad Social ntm. 42, 2010,
pp. 123-132.

7L El art 41. ET expone que la direccién de la empresa podrd acordar modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo cuando existan probadas razones econémicas, técnicas, organizativas o de produccion.
Se consideraran tales las que estén relacionadas con la competitividad, productividad u organizacién técnica o
del trabajo en la empresa.

40



ademas de la conformidad de las partes para sujetarse a dicha modalidad contractual. De
este modo, no puede considerarse una novaciéon extintiva que da lugar a un contrato a
tiempo parcial “sino la mera reduccion de la jornada en contrato a tiempo completo que persiste como tal

categoria juridica’™.

Por consiguiente, el planteamiento que podemos sacar acerca del principio de

voluntariedad por parte del TS en esta sentencia es el siguiente:

1. Para que una disminucién de la jornada unilateral pueda considerarse como una
«transformacién» a un contrato a tiempo parcial (y entonces, deba prohibirse) es
necesario la autorizacion del trabajador.

2. Por lo que, si esa autorizacién no llega a producirse, no podremos hablar
propiamente de “transformaciéon” vy, por tanto, se estarfa fuera del ambito de

aplicaciéon de la regla de prohibicion que describe el art. 12.4.¢) ET.

Cuatro afios después, en la sentencia de 7 de octubre de 2011 se cuestiona de nuevo si la
imposicién al amparo del art. 41 ET de una reducciéon de jornada, que suponia la
conversion del contrato a tiempo completo en contrato a tiempo parcial, vulneraba el art.
12 ET. Esta vez, entre los argumentos que exige el TS para avalar la reducciéon de una
jornada por la via del art. 41 esta, por un lado, el tener que existir una causa que conduzca a
reducir la jornada de un contrato a tiempo completo y, por otro lado, el caracter temporal

de la modificacion™.

Otro de los cauces legales que permiten reducir la jornada por causas econémicas es el art.
47 ET de modo que, si el trabajador no estd de acuerdo con reducir la jornada y
transformar su contrato, el empresario cuenta con la facultad de aplicar una reduccion
temporal de la jornada entre un 10 y un 70 % de la jornada computada sobre la base de una
jornada diaria, semanal, mensual o anual que causa asimismo para el trabajador el derecho a

percibir prestaciones por desempleo”,

72 NUNEZ-CORTES CONTRERAS, P., Puntos criticos en relacién al principio de voluntariedad
en el contrato a tiempo parcial. Revista general de derecho del trabajo y de la Seguridad Social, ntm. 42,
2016, pag. 46.

3 BLASCO PELLICER, A., Los procedimientos de regulacion de emples, Valencia, 2007, pp. 12-16.

" MONREAL E., E/ contrato a tiempo parcial: puntos criticos del tiempo de trabajo, Universidad Islas
Baleares, 2017, pp. 106-110.
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Teniendo en cuenta que el art. 41 ET recoge la posibilidad de modificar la jornada sin
precisar limitaciones en cuanto a la cuantia de jornada que puede ser reducida, parece
coherente pensar que este procedimiento solo podra ser usado en aquellas reducciones
temporales de la jornada que se situen fuera del procedimiento del «expediente de
regulacion de empleon, esto es, la reduccion de la jornada por debajo del 10% o por encima
del 70%"; el caricter cuantitativamente omnicomprensivo que desprende el art. 47 ET

ocasiona la absorcion de todos aquellos supuestos a los que alude el art. 41 ET™.

No obstante, la conversiéon unilateral de un contrato a tiempo completo a uno tiempo
parcial -o viceversa- a través de una estas dos vias no sera posible bajo ninguna

circunstancia en virtud del principio de voluntariedad que dispone el art. 12.4 ¢) ET.

El asentimiento del trabajador a la propuesta modificativa empresarial debe tener lugar en
el presente por lo que no podra por ejemplo incorporarse a un contrato a tiempo completo
una clausula por la que el trabajador se comprometa a aceptar posteriormente una
transformacion del mismo en contrato a tiempo parcial cuando asi lo solicite el

empresario’.

Por otro lado, y como se extrae del apartado 1 de la clausula 5.2 del Acuerdo marco el
trabajador no podra verse afectado negativamente ante el rechazo de este a aceptar
transformar su contrato a tiempo completo en un contrato a tiempo parcia o viceversa de

modo que no podra ser despedido o sancionado.

Esta garantia de indemnidad conlleva una matizacion que expresa el art. 12.4 €): “sin perjuicio

de las medidas que, de conformidad con lo dispuesto en los arts. 517 y 52.¢)” de esta 1.ey, puedan

5 ESTEBAN LUQUE, C., Suspensién del contrato o reduccién de jornada de trabajo por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién en virtud del articulo 47 del Estatuto de los

Trabajadores. Revista cnatrimestral de las Facultades de Derecho y Ciencias Econdmicas y Empresariales, num.
88, 2013, pp. 152-160.

76 ALTES TARREGA, J. A., El contrato a tiempo parcial: reflexiones sobre su régimen juridico,
flexibilidad y precariedad, vol. 9, Revista Juridica de los derechos sociales, ntm. 2, 2019, pp. 573-574.

7 ALFONSO MELLADO, C. L., La nueva regulacion del contrato de trabajo a tiempo parcial: aspectos
laborales, Tirant lo Blanch, Valencia, 1999, 222-230.

78 Art. 51.1 ET: A efectos de lo dispuesto en esta ley se entenderd por despido colectivo la extincién de
contratos de trabajo fundada en causas econémicas, técnicas, organizativas o de producciéon cuando, en un
periodo de noventa difas, la extincién afecte al menos a:

a) Diez, trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien trabajadores.

b) El diez por ciento del niimero de trabajadores de la empresa en aquellas que ocupen entre cien y trescientos trabajadores.
¢) Treinta trabajadores en las empresas que ocupen mids de trescientos trabajadores.
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adoptarse por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion”. Matizacion que, en muchos

de los casos, supone que el principio de voluntariedad quede - de nuevo - limitado.

Asi se refleja en la sentencia dictada por el Tribunal Supremo de 30 de mayo de 2018 en la
que, tras observar la empresa, una disminucién notable de su actividad realiza una oferta al
trabajador que consistia en transformar su contrato a tiempo completo en uno a tiempo
parcial. Tras haber recibido el rechazo por parte del trabajador, la empresa procede a
extinguir el contrato de trabajo por causas organizativas y productivas de acuerdo con en el

articulo 52. c¢) del Estatuto de los Trabajadores.

El problema en cuestion consiste en determinar si ante el no consentimiento del trabajador
a la conversion de su contrato de trabajo a tiempo completo en otro a tiempo parcial
motivado por causas organizativas y productivas, el empresario puede llevar a cabo el
despido objetivo de forma valida en base al art. 52 ¢) o si, en cambio, se deberia haber
llevado a cabo el procedimiento de modificacion sustancial para ajustar la jornada de

trabajo a los problemas productivos reales de la empresa.

La Sala de lo Social del Tribunal Supremo alega que acreditando la existencia de causas
organizativas y productivas es posible para la empresa finalizar el contrato de forma
unilateral sin que se considere que se esta cometiendo ninguna ilegalidad. Asi pues, el
trabajador queda expuesto a que la empresa decida la extinciéon de su contrato por razones
objetivas, encontrando, por tanto, una excepcion a la prohibicion legal de despedir al

trabajador ante la negativa de convertir su contrato.

En el ambito comunitario, ha sido el TJUE a través de la sentencia 15 de octubre 2014

donde se ha pronunciado acerca de la materia que estamos tratando.

Segun el Tribunal, no entra en contradiccion con la Directiva 97/81 aprobar por parte de
un Estado miembro una normativa que admita -cuando existan motivos para ello-
transformar un contrato a tiempo parcial en uno a tiempo completo sin la aprobacion del

trabajador afectado®.

Expone para ello dos argumentos. En primer lugar, deduce que de la Clausula 5.2 del

Acuerdo marco no se desprende ninguna obligacién a los Estados miembros para adoptar

7 Art. 52 ¢) ET: E/ contrato podrd extinguirse cuando concurra algnna de las causas previstas en el articulo 51.1 y la
exctincion afecte a un nimero inferior al establecido en el mismo.

80 TAPIA HERMIDA, A., ¢Es posible proceder a la transformacién de una relacion laboral a
tiempo patcial en una relacién laboral a tiempo completo aun contra la voluntad del trabajador?,
Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, ntm., 381, 2014, pp. 177-181.
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una normativa que supedite al acuerdo del trabajador la transformacién de su contrato
laboral a tiempo parcial en contrato laboral a tiempo completo, sino que “solo pretende
impedir que la negativa de un trabajador a tal transformacion de su contrato laboral pueda ser el inico

motivo de su despido”.

Como segundo razonamiento, considera que no es comparable una situacion en que el
contrato laboral a tiempo parcial se transforma en contrato laboral a tiempo completo sin
el consentimiento del trabajador con otra en que el contrato laboral a tiempo completo del
trabajador se transforma en contrato laboral a tiempo parcial sin la aceptaciéon de éste.
Afirma que los efectos entre ambas circunstancias no se pueden equiparar: “/a reduccion del
tiempo de trabajo no tiene las mismas consecuencias que su incremento, en particular, en el plano de la

remuneracion del trabajador, que constituye la contrapartida del trabajo”.

Finalmente, y para concluir el apartado hay que advertir de la eliminacién por parte del
RDL 16/2013 de una setie de preferencias que concedia anteriormente el art. 12 ET. Hasta
la aprobacién del mencionado decreto, el trabajador a tiempo parcial que solicitase regresar
a la jornada completa partia con ventaja para ocupar un puesto que habia quedado vacante
de su mismo grupo profesional o categoria equivalente en la empresa correspondiente; de
igual manera ocurria con aquellos contratos a tiempo parcial vinculados con la empresa

durante un perfodo de al menos tres anos.

La eliminacién de estas preferencias resulta cuanto menos sorprendentes si tenemos en
cuenta el Preambulo del RDL 16/2013 donde se alude a que el contrato a tiempo patcial ‘e

ha revelado como . ..una importante via de transicion hacia el trabajo a tiempo completo. . ..

No obstante, y en transposicion de la clausula 5.3 del Acuerdo marco continua el deber del
empresario de mantener informados a los trabajadores acerca de los puestos vacantes de la
empresa con el fin de que puedan exponer sus peticiones de conversién voluntaria que se

tramitaran conforme a los procedimientos establecidos en el convenio colectivo.

En el ambito comunitario, encontramos dos Directivas aprobadas en el afio 2019 con la
finalidad de fomentar la movilidad de los trabajadores®. La primera de ellas, la Directiva
2019/1152, de 20 de junio expone en su atticulo 12 que “/os Estados mienbros garantizardan gue
un trabajador con una antigiiedad minima de seis meses con el mismo empleador, que haya completado su

periodo de prueba, en caso de exigirsele, pueda solicitar una forma de empleo con unas condiciones laborales

8t FERRADANS CARAMES, C., Cuestiones de actualidad sobre el régimen juridico laboral del trabajo a
tiempo parcial, Universidad de Cadiz, 2020, pag. 27.
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que ofrezcan una previsibilidad y una seguridad mayores, si las hay, y recibir una respuesta motivada por
escrito”. Y en el mismo sentido la Directiva 2019/1158, de 20 de junio afirma en el articulo 9
que “los Estados miembros adoptarin las medidas necesarias para garantizar que los trabajadores con
hijos de hasta una edad determinada, que sera como minimo de ocho asos, y los cuidadores, tengan derecho

a solicitar formulas de trabajo flexible para ocuparse de sus obligaciones de cuidado”.

Toda solicitud formulada por el trabajador debera ser estudiada y atendida por el
empresario, tomando en consideracion no solo sus propias necesidades sino también las de
los trabajadores ademas de contar con la obligacién de notificar de manera motivada y por

escrito al empleador en caso de denegacion.

5. LA MUJER EN LA CONTRATACION A TIEMPO PARCIAL

Una realidad incuestionable es que en Espafa el trabajo a tiempo parcial estd ocupado
principalmente por ellas. Con medias de 76,39% frente a 23,61% de los hombres en las dos
ultimas décadas - llegando incluso al 80% del total de las contrataciones en los afos
anteriores al comienzo de la crisis econémica de 2008 — permiten afirmar que el papel que
desempena la mujer en la contrataciéon a tiempo parcial tiene lugar de forma principal y

mayoritaria.

Con motivo de los ultimos cambios sociales, politicos e ideolégicos que han acontecido en
las ultimas décadas®, el prototipo de familia tradicional donde el hombre cumplia el rol de
aportar los suministros econémicos para sustentar la familia y la mujer era relegada a ser
simplemente una ‘ama de casa’ ha quedado en parte superado®’; ello ha provocado mayores

tasas de actividad por parte de las mujeres.

Vivimos en una sociedad en la que las familias de corte patriarcal se estan transformando,
creandose un nuevo escenario en el que el nimero de mujeres que consideran que ser ama
de casa puede ser tan gratificante como la actividad profesional, es suplantado por las que

consideran que las obligaciones domésticas son un obstaculo para su progreso profesional.

82 SABATER FERNANDEZ, M.C., “La interaccion trabajo-familia. La mujer y la dificultad de la
conciliacién familiar”. Lanharremanak: Revista de relaciones laborales, num. 30, 2014, pp. 165-166.

83 CEBRIAN, I y MORENO, G., “Mujeres, hogares y mercado de trabajo en la obra de Luis
Tohatia”, Revista de Economia Laboral. Vol. 10, num. 1, 2013, pag. 105. RODRIGO ROJO, C,, “La
situacion de las mujeres espafiolas en el mercado de trabajo ¢diferencia o discriminacién?”. Trabajo:
Revista iberoamericana de relaciones laborales, nam. 17, 20006, pag. 21.
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No obstante, y a pesar de que las labores domésticas estan cada vez mas divididas entre los
miembros del nucleo familiar llegando a ser realizadas incluso por otra persona que no sea
la pareja, el hombre, al no haber padecido una modificaciéon tan acentuada, continua
manteniendo en parte el rol de aportar dinero a casa siendo el principal abastecedor de

ingresos economicos.

Fruto de esto, la mujer asume la mayor parte del trabajo doméstico por lo que su
participacion en el mundo laboral se viene realizando, asiduamente, de manera parcial con

el fin de acoplar la vida laboral con la familiar.

A pesar de ofrecerse el trabajo a tiempo parcial como un instrumento que facilita la
incorporaciéon de las mujeres al mercado laboral, la practica muestra que realizar esta
modalidad contractual lleva ligado en muchos de los casos un alto grado de precariedad

laboral®

entre el sexo femenino -debido en gran parte a la enorme inestabilidad que lleva
asociada, asf como los bajos salarios- incrementando el riesgo de exclusion de la mujer en el
mundo laboral e incluso el riesgo de pobreza, con la necesidad de apoyarse de otras rentas

familiares.®

5.1 Prohibicion de discriminacion por razén de sexo

La vulnerabilidad que sufre la relacién laboral de tiempo parcial como consecuencia de su
enorme flexibilidad, hay que afadirle la necesidad de atender de una forma especial la
prohibicion de la discriminacién en relaciéon con este tipo de contratacion, principalmente

en lo que respecta a la discriminacioén por razén de género“.

El derecho a la igualdad y la prohibiciéon de discriminacién son principios basicos de las
normas internacionales de derechos humanos reconocidos en todas las constituciones de
los Estados democraticos. Asi el art. 14 de la Constituciéon Espafiol reconoce la igual ante la
ley de todos los espafioles prohibiendo la existencia de cualquier tipo de discriminacion,

entre otras causas, por razon de sexo.

84 ALTES TARREGA, J. A, El contrato a tiempo parcial: reflexiones sobre su régimen juridico,
flexibilidad y precariedad, vol. 9, Revista Juridica de los derechos sociales, ntm. 2, 2019, pag. 556.

85 SIERRA HERNAIZ, E.; GONI SEIN, J. L., El empleo a tiempo parcial desde la perspectiva de
género [en linea), Revista de Derecho Social, naum. 28, 2014, pp. 76.

86 SERRA CRISTOBAL, R., La discriminacion indirecta por razén de sexo. En: Discriminacion
versus diferenciacién: especial referencia a la problematica de la mujer, 2004, pp. 365-398.
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Dentro del concepto global de discriminacién, la discriminacion indirecta conlleva un
reforzamiento mayor en la protecciéon de los individuos y grupos tendientes a ser

discriminados.

La primera vez que se menciona el concepto de discriminacién indirecta es en el caso
Griggs contra Duke Power Co enjuiciado por la Corte Suprema norteameticana en 1971%
en la que introduciendo la doctrina del “disparate impact”, se engloba cualquier acto que - a
pesar de ser aparentemente neutro - produce un efecto discriminatorio sobre un sobre un

determinado colectivo.

En el ambito europeo, encontramos la primera toma de contacto con el termino en la
Directiva 76/207/CEE de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la

formacion y a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo.

Por su parte, la Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978 menciona la
discriminacién tanto indirecta como directa por razén de sexo en su art. 4.1 con el objetivo
de aplicar progresivamente el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en
materia de Seguridad Social; directiva que ha servido de fundamento en muchas de las

sentencias del Tribunal de Justicia.

Sin embargo, no es hasta el anio 2002 cuando los 6rganos comunitarios establecen a través
de la Directiva 2002/73/CE, del Parlamento Eutopeo y del Consejo las definiciones de
discriminacién directa e indirecta por razén de sexo. Respecto la primera, la identifica
como ‘“la situacion en que una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable
que otra en Sitnacion comparable por ragon de sexo”, mientras que se tendra por discriminacion
indirecta “a situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros sitiian a personas
de un sexo determinado en desventaja particular con respecto a personas del otro sexo, salvo que dicha
disposicion, criterio o prdctica pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y que los medios

para alcanzar esa finalidad sean adecuados y necesarios.”

De esta forma, la discriminacion directa tendra lugar en el seno de la relacion individual de

trabajo a diferencia de la discriminacion indirecta, que se desenvolvera en las relaciones

87 Ibidem.
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colectivas y podra perjudicar a colectivos de trabajadores especificos, pero no identificados

nominalmente®.

La aplicacion del principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres para el
acceso y permanencia en el mercado de trabajo encuentra su manifestacion mas reciente en
la Directiva 2006/54/CE  encargandose de recopilar las principales disposiciones

comunitarias de esta materia.

Ademas de conservar los conceptos de discriminaciéon directa e indirecta expuestos
anteriormente, fija como objetivo promover las reglas que favorezcan el ejercicio del
derecho a la igualdad o la denuncia del trato discriminatorio apoyandose asimismo en
normas de equilibrio a favor de la mujer como forma de resarcir los perjuicios que a

menudo sufre®.

En Espafa, el TC también se ha servido del concepto de discriminacién indirecta para
abordar un asunto de diferencia de trato entre hombres y mujeres. La STC 145/1991, de 1
de julio puso de manifiesto la discriminacién salarial que suftfan un grupo de limpiadoras
de un hospital al percibir un salario inferior con respecto a un grupo integrado por

hombres que ejercian la misma tarea.

Esta sentencia supuso la especial atencién no solo a la circunstancia aparentemente
discriminatorias, sino también a aquellas conductas que aparentemente no lo son pudiendo
esconder la discriminacién a una persona perteneciente a un colectivo que tradicionalmente

se ha visto petjudicado por esta discriminacion.

Por su parte, la regulacion espafiola se refirié por primera vez a la discriminacion indirecta,
sin definitla, en el art. 42. ¢) ET, desde su modificacién por la Ley 62/2003, de 30 de
diciembre; si lo hizo sin embrago, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva de mujeres y hombres en similares términos a los de la Directiva.

88 VICENTE ANO, V, Aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion -refundicién-. Comentario a la
Ditectiva 2006/54/CE, de 5 de julio, del Parlamento Europeo y del Consejo, Revista del Ministerio de
Trabajo e Inmigracion, nam. 67, 2007, pp. 275-286.

89 Tbidem.
% PEREZ DEL RIO, T., “La prohibicién de la discriminacion salarial por razén de sexo:

comentario a la sentencia del Tribunal Constitucional sobre el asunto (Recurso de Amparo 175/93
de 27 de octubre de 1994)”, Revista andaluza de trabajo y bienestar social nim. 38, 1996, pag. 76.
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A su vez hay que destacar el Real Decteto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantfa de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion en el que el legislador ha reconocido la feminizacién del trabajo a
tiempo parcial y la prohibicion de forma expresa en este precepto tanto de la

discriminacién directa como la indirecta por razén de sexo.

Los datos estadisticos que muestran una mayor discriminacién indirecta en materia de
proteccion del trabajador a tiempo parcial han generado las manifestaciones del TJUE para
considerar invalidas algunas condiciones de trabajo que permitifan que las personas bajo
este tipo de contrato percibiesen una retribucién menor pese a realizar una jornada similar

a otros trabajadores(“.

La interaccion entre el sistema publico de seguridad social y las relaciones laborales a
tiempo parcial ha sido siempre delicada y engorrosa. Este sistema - disefiado especialmente
para los trabajadores a tiempo completo - ha revelado las insuficiencias para regular
relaciones atipicas como las del contrato a tiempo patcial”’, provocando con ello, una

menor cobertura social hacia estos trabajadores.

En un primer momento, tanto en materia de cotizacion como de proteccion, los
trabajadores a tiempo parcial amparandose en el principio de proporcionalidad,
conservaban su protecciéon social”. Ahora bien, a pesar de que el sistema espafiol no
penaliza el régimen contributivo de los empleadores a tiempo parcial — tratando de evitar la
cotizacién sobre las bases de los trabajadores a tiempo completo-, si supone en muchos de
los casos un obstaculo para los trabajadores a tiempo parcial con el fin de alcanzar los

periodos de carencia necesarios’.

Ello llevé a que el TS en la sentencia 26 de mayo de 1993 interpretase que
independientemente de la duracién de la jornada diaria, debia computarse un dia cotizado

por cada dia trabajado.

91 La discriminacién por razén de sexo sostuvo la decision de la STJUE de 31 de marzo de 1981, C-96/80; la
STJUE de 13 de mayo de 1986, C-170/84; y sobte todo la STJUE de 6 de diciembre de 2007, C-300/06
(Asunto Vop).

22 FERNANDEZ PROL, F, “Trabajadores a tiempo parcial y proteccién social: novedades en
materia de cotizacion y reformulacién de las reglas de computo de los periodos carenciales”. Revista

de Derecho Social, ntm. 64, 2013, pag. 87.

93 ROQUETA BUYJ, R, La proteccion social de los trabajadores a tiempo parcial, Madrid: CES, 2002, pags.
53y ss.

94 Tbidem.
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La normativa, no obstante, continué su posiciéon firme en la aplicaciéon del criterio de
proporcionalidad estricta hasta la aprobacién del Real Decreto-ley 15/1998, de 27 de
noviembre. Como se desprende de la Exposicion de Motivos, este decreto introduciria
ciertas medias medidas «con objeto de hacer compatibles el principio de contributividad
propio del sistema de Seguridad Social con los de igualdad de trato y proporcionalidad en el

trabajo a tiempo parcial».

Entre las medidas adoptadas, destaca la aplicacion del coeficiente multiplicador del 1,5 a los
dias tedricos de cotizacion, es decir, dias resultantes de dividir el total de horas trabajadas
por cinco. De esta forma se pretendia facilitar el acceso a las pensiones de jubilaciéon e

incapacidad permanente95 .

Aflos mas tarde, tenfa lugar el primer pronunciamiento de inconstitucionalidad sobre el
régimen regulador del computo del periodo de cotizaciéon en los trabajadores a tiempo
parcial”®. La STC 253/2004, de 22 de diciembre no cuestionaba las disposiciones
introducidas por el RDL 15/1998 sino que iba dirigido a la redaccién del apartado 4 del
art.12 del Texto Refundido de la Ley del estatuto de los trabajadores aprobado por Real

Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo.

En ¢él se disponia lo siguiente: para determinar los periodos de cotizacion y de cilenlo de la base
reguladora de las prestaciones de Seguridad Social, incluida la de proteccion por desempleo, se computarin

exclusivamente las horas trabajadas.

El TC considerd que esta norma ocasionaba resultados desproporcionados, perjudicando a
los trabajadores contratados a tiempo parcial durante un plazo de tiempo extenso,
especialmente a la hora de acceder a determinadas prestaciones teniendo que trabajador
durante mucho mas tiempo que aquellos que habfan sido contratados a jornada completa

para poder alcanzar los periodos de carencia exigid0597.

Asimismo, examiné la posible existencia de una discriminacién indirecta por razén de sexo.

Para ello se sirvi6 de datos estadisticos en los que figuraba el sexo femenino como el

% BENITO BENITEZ, M. A., La vulneracién del derecho de igualdad y de la prohibiciéon de
discriminacion sexista en el calculo de la pensién de jubilacién de las personas trabajadoras a tiempo
parcial, Revista de Derecho de la Seguridad Social, num. 21, 2019, pp. 101-103.

%6 BASCON MARIN, J., El sistema de cémputo de los periodos de cotizacién en los trabajadores a
tiempo parcial. La historia de una discriminacion indirecta por razén de sexo (a la luz de la TJUE de
9 de mayo de 2019, asunto c-161/18), Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social,
ISSN-e 1696-9626, nim. 55, 2020, pag. 32.

97 Ibidem
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colectivo que mayor destino tenfan los contratos a tiempo parcial y, en consecuencia,
afectadas como colectivo de género. A su vez, recalcé que para apreciar este tipo de
discriminacion debetia “producirse un tratamiento distinto y perjudicial de un grupo social formado de

Sforma claramente mayoritaria por mujeres... y sin que exista justificacion constitucional suficiente para

ello’”?,

En base a estos motivos, el TC concluy6 que el art. 12.4 2° era contrario al principio de
igualdad previsto en el art. 14 CE puesto que ofrecia un trato discriminatorio entre ambos
tipos de trabajadores, asi como una discriminacion indirecta por razén de sexo; lo declard

nulo e inconstitucional.

Por el contrario, quien si que se encargd de revisar la normativa objeto del RDL 15/1998
fue el Tribunal de Justicia de la Uniéon Europea, sobre la base del principio de no

discriminacién por razén de género.

La STJUE de 22 de noviembre de 2012, C-385/2011 (asunto Elbal Moreno) sirvi6é para
poner de manifiesto las insuficiencias de los esfuerzos del legislador espafiol relativos a la
proteccién social de los trabajadores a tiempo parcial”. La cuestion prejudicial se inicié con
motivo de la denegaciéon de la prestaciéon de jubilacion por el INSS a una trabajadora
tiempal por considerar que pese haber trabajado 18 afios con una jornada parcial de 4 horas
semanales, no alcanzaba el periodo minimo de carencia de 15 afios; el INSS poniendo en

practica las reglas de la norma cuestionada le reconocia un periodo de cotizacién menor de

3 afios!'™.

El tribunal europeo concret6 que la disposicion espanola exigfa a los trabajadores a tiempo
parcial - en su inmensa mayoria mujeres - un periodo de cotizacién proporcionalmente
mayor que los trabajadores a tiempo completo para acceder a una pension de jubilacion
contributiva en los que, ademas, en caso de acceso a la pensién, cobrarfan en una cuantia
sensiblemente inferior. Esto suponia incurrir en una discriminacion por razén de sexo a la
que se oponia al art. 4.1 de la Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de
1978, relativa a la aplicacién progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y

mujeres en materia de seguridad social.

%8 Ibidem.
9 GOMEZ GORDILLO, R., Trabajo a tiempo parcial, jubilacién y prohibicion de discriminacion
sexual: revisioén de la normativa espafiola a la luz del Derecho de la UE y la jurisprudencia del TJUE

y del TC, Revista de Derecho Comunitario Enropeo, ISSN: 1138-4026, num. 47, 2014, pag. 57.

100 Thidem.
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Esta resolucion del TJUE llevé a declarar al Tribunal Constitucional en la STC 61/2013, de
14 de marzo la inconstitucionalidad de la regla 2* del apartado 1 de la DA 7* de la vigente
LGSS; regla que se ocupaba del método de cémputo de los periodos de cotizacion a

tiempo parcial.

En la misma linea que el 6rgano europeo, el TC no veia con buenos ojos las diferencias de
trato entre trabajadores a tiempo completo y a trabajadores a tiempo parcial en lo relativo al
cumplimiento de la exigencia de carencia, diferencias que estimo arbitrarias y orientadas a
ocasionar un impacto desproporcionado al entorpecer el acceso a la protecciéon de la

Seguridad Social de los trabajadores con un contrato a tiempo parcial.

De esta manera, el TC consideré6 la DA7* TRLGSS inconstitucional por entrar en
contradiccion con el art.14 CE desde una doble perspectiva. En primer lugar, por lesionar
el principio de proporcionalidad como vertiente del principio de igualdad y, en segundo

lugar, por generar una discriminacion indirecta por razén de sexo'”".

La STJUE de 22 de noviembre de 2012 junto con la posterior STC 61/2013, de 14 de
marzo obligaron al legislador a llevar a cabo una nueva formulacién de la seguridad social
para rellenar la laguna normativa que los pronunciamientos habfan ocasionado con
respecto “al cémputo de los periodos de carencia, para causar derecho a las prestaciones de

Seguridad Social en el caso de los trabajadores contratados a tiempo parcial”mz.

Asi, la Ley 1/2014, de 28 de febrero, para la proteccion de los trabajadores a tiempo parcial
y otras medidas urgentes en el orden econémico y social proyecta una nueva férmula para
computar los periodos de cotizacion de los trabajadores a tiempo parcial (art. 247 LGSS
2015) introduciendo dos factores de correcciéon al principio de proporcionalidad: el

coeficiente de parcialidad y el coeficiente global de parcialidad.

Para ello y, en primer lugar, se tomara en consideraciéon la totalidad de los distintos
periodos en los cuales el trabajador haya permanecido en alta con un contrato a tiempo
parcial. Para poder obtener el numero de dias que se contemplan como dias efectivamente
cotizados, se aplicara la primera de las dos medidas, es decir, el coeficiente de parcialidad a

cada uno de estos periodos; este coeficiente tratara de representar el porcentaje de la

100 BASCON MARIN, J., El sistema de cémputo de los periodos de cotizacion en los trabajadores a
tiempo parcial. La historia de una discriminacién indirecta por razén de sexo (a la luz de la TJUE de
9 de mayo de 2019, asunto c-161/18), Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social,
ISSN-e 1696-9626, nim. 55, 2020, pp. 157.

102 De esta forma se establecié en la exposicién de motivos del RDL 11/2013.
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jornada realizada a tiempo parcial respecto de la realizada por un trabajador a tiempo

completo comparable.

Seguidamente se calculara el coeficiente global de parcialidad. Este simboliza el porcentaje
del total de los dias cotizados y acreditados como tal en relacion con el total de dias en alta
de la actividad laboral del trabajador a lo largo de su vida, con el objeto de reducir el
periodo de carencia tanto general como especifica, en la proporcion establecida por dicho

coeficiente.

A través de estos coeficientes, se flexibiliza el nimero de afios necesarios para que los
trabajadores a tiempo parcial accedan a las prestaciones que proporciona el sistema de
Seguridad Social, facilitando por tanto el acceso a las mismas. Asimismo, permiten
individualizar la situacion personal de cada trabajador, adaptando el requisito de carencia a

la carrera profesional de cada individuo'”.

No obstante, la entrada de estos dos instrumentos junto la conservacion del coeficiente de
correccion del 1,5 para aumentar el nimero de dias cotizados en las pensiones de jubilacion
y de incapacidad permanente, parecen no haber acabado con el inconveniente de la doble
propotcionalidad que se presenta en la cuantia de la pension'™, a la par que surgen nuevos

interrogantes sobre la suficiencia de las prestacionesw”.

or ello, abordaremos la problematica determinacion de la cuantia de la pensién de
P llo, abord 1 bl tica det de 1 tia de 1 d
jubilacién contributiva en supuestos de cotizacion de trabajadores con contratos a tiempo

parcial.

Primero de todo hay que recordar que el RDL 11/2013 - convalidada en la postetior Ley
1/2014, de 28 de febrero - no introdujo cambios con respecto a la férmula de cilculo de la
base reguladora sino en lo que afecta al porcentaje aplicable a la base reguladora de la
prestacion a efectos de determinar la cuantia de las pensiones de jubilacién y de incapacidad
permanente derivada de enfermedad comun alterando, por tanto, la letra c¢) de la regla

tercera, del apartado 1 de la DA 7% LGSS 1994 (art. 248.3 LGSS 2015).

15 GARCIA VALVERDE, M.D. y KHURTSIDZE, N., Contrato a tiempo parcial. ;qué ha
pasado?, Revista Internacional de la Proteccion Social, ISNN 2445-3269, Vol. 111, num. 1, 2018, pp. 260-
261.

104 GONZALEZ DEL REY RODRIGUEZ, 1., Ley General de Seguridad Social y trabajo a tiempo parcial:
Sentencia TC 253/ 2004, de 22 de diciembre, 2015, en GARCIA MURCIA, J. (Dir.), El control de
constitucionalidad de las normas laborales y de Seguridad Social, Cizur Menor: Thomson Reuters
Aranzadi, pp. 369-370.

105 SALA FRANCO, T.; ROQUETA BUJ, R., Propuestas para un debate sobre la reforma del
contrato a tiempo parcial, Derecho de las relaciones laborales, nam.4, 2018, pag. 419.
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De esta forma el RDL 11/2013 redacté el art. 5.2 de la siguiente manera:

“A efectos de la determinacion de la cuantia de las pensiones de jubilacion y de incapacidad permanente
derivada de enfermedad comiin, el nimero de dias cotizados que resulten de lo establecido en el segundo
pdrrafo de la letra a) de la regla segunda, se incrementara con la aplicacion del coeficiente del 1,5, sin que el

ndimero de dias resultante pueda ser superior al periodo de alta a tiempo parcial.

E7 porcentaje a aplicar sobre la respectiva base reguladora se determinard conforme a la escala general a
que se refiere el apartado 1 del art. 163 y la disposicion transitoria vigésima primera, con la signiente

excepeion:

Cuando el interesado acredite un periodo de cotizacion inferior a quince anos, considerando la suma de los
dias a tiempo completo con los dias a tiempo parcial incrementados ya estos iiltimos con el coeficiente del
1,5, el porcentaje a aplicar sobre la respectiva base reguladora serd el equivalente al que resulte de aplicar a

50 el porcentaje que represente el periodo de cotizacion acreditado por el trabajador sobre quince aios.”

Esto va a suponer, por tanto, dos escenarios distintos. Si el trabajador a tiempo parcial
acredita 5.475 dfas de cotizacion correspondientes a 15 afios, el porcentaje que se aplicara

sobre la base reguladora seri el fijado con caricter general'”.

En cambio, si acredita un nimero de afos inferior, el trabajador sera penalizado de forma
que el porcentaje a aplicar sobre la base reguladora sera el resultado de aplicar el 50% del

porcentaje que representen los dias acreditados sobre los 5.475 dfas exigidosw.

La critica de la doctrina cientifica poniendo en duda tal formulacién era la antesala de la
discusion que iba a tener lugar en los tribunales; como ocurrié con el periodo de carencia,

la primera reaccion vino de la mano del TJUE seguida, prontamente, del TC.

La STJUE de 8 de mayo de 2019 - asunto Villar Léiz -, surge a raiz del rechazo por el INSS
a la pretension de una trabajadora a tiempo parcial para que se le aplicase un porcentaje del
80,04% sobre la base reguladora para determinar la pensiéon de jubilacion, siendo 53% el

reconocido por la institucion.

106 CALLAU DALMAU, P., Nuevo criterio sobre la determinacién de la cuantia de las pensiones de
jubilacion de los trabajadores a tiempo parcial a raiz de la STC 91/2019, de 3 de julio de 2019,
Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, ndm. 55, 2020, pp. 83-87.

107 Thidem.
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La solicitante se escud6 afirmando que los periodos en que trabajé a tiempo parcial
deberfan haber sido tomados en cuenta del mismo modo que si hubieran sido periodos de

trabajo a tiempo completo.

Bien, el tribunal europeo analiz6 primeramente la posible existencia de una practica
desfavorable sobre los trabajadores a tiempo parcial a la hora de calcular el periodo total

cotizado, afectando como resultado de esto, la cuantia de la pension.

Para ello, se centré en el coeficiente de parcialidad, considerandolo como un sistema
injusto que ocasiona un doble perjuicio a los trabajadores a tiempo parcial. Y es que
ademas de tener que ver como su base reguladora aplicable a las prestaciones es menor con
respecto a los trabajadores a tiempo completo comparable - garantizado de esta forma el
principio de contributividad que exige el sistema de SS -, se les aplica un coeficiente de
parcialidad que va mas alla de lo necesario para alcanzar tal objetivo, suponiendo para
aquellos trabajadores que han realizado gran parte de su vida laboral a tiempo parcial “una
reduccion del importe de la pension de jubilacion superior a la que resultaria iinicamente de tomar en

consideracion su_jornada de trabajo pro rata temporis”.

En segundo lugar, analiz6 una posible conducta discriminatoria por razén de sexo al
tratarse de un método de calculo que perjudica principalmente al colectivo femenino, las

principales usuarias del contrato de trabajo a tiempo parcial.

El TJUE aclar6 en la sentencia que si en base a datos estadisticos, la normativa espafiola
revela una situacion de desventaja de la mujer frente al hombre, dicha normativa vulnerara
el art. 4.1 de la Directiva 79/7/CEE, relativa a la aplicacién progresiva del principio de

igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de Seguridad Social.

En consecuencia, corresponde al organo jurisdiccional espafiol determinar el impacto
adverso apreciando y verificando datos validos y significativos que demuestran la existencia

de discriminacién indirecta, y no la expresion de fenémenos fortuitos o coyunturales'”.

Dos meses después, mediante la sentencia de 3 de julio de 2019, el TC declara la
inconstitucionalidad y la nulidad parcial de la norma que regula la cuantia de la pensién de

jubilacién de los trabajadores a tiempo parcial en relacién con la regla tercera, letra c), de la

108 CARRASCOSA BERMEJO, D., Trabajadores a tiempo parcial y su derecho a la igualdad de trato y a la
no discriminacion por razon de sexo. Andlisis de la doctrina del TJUE y del TC (TJUE 8-5-19, Villar Laiz C-
161/88 y TC 91/2019 y su aplicacion en TS] Castilla y Lein de 11-7-19, REC 1857/17). Por una
pensién de jubilacion, adecuada, segura y sostenible: III Congreso Internacional y XVI Congreso
Nacional de la Asociaciéon Espafiola de Salud y Seguridad Social: [Madrid, 17 y 18 de octubre de
2019], Vol. 1, 2019, pp. 507-519.
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DA séptima, apartado 1 LGSS 1994, en la redacciéon dada al precepto por el art. 5.2 RDL
11/2013, de 2 de agosto (art. 248.3 LGSS 2015), por la posible vulneracion del art. 14
CEm().

En armonia con los argumentos utilizados por el Tribunal de Justicia Europeo en la
Sentencia Villar Laiz, el Alto Tribunal entiende la existencia de un trato discriminatorio

para los trabajadores a tiempo parcial.

El analisis del 6rgano no se centra en la forma de determinar el tiempo necesario para
acceder a la prestacion, asi como tampoco el calculo de la base reguladora - como es logico,
en funcion del tiempo efectivamente trabajado se obtendra una retribucién acorde - sino en
la reduccion del porcentaje que se aplica a dicha base como consecuencia de la aplicacion
del coeficiente de parcialidad expuesto en la regla tercera, letra c), de la DA 7%, apartado

1110

La discusion deriva, por tanto, del tratamiento diferenciado en el computo de los periodos
de cotizacion al considerar que “con este método de cileulo, el periodo de cotizacion para un
trabajador a tiempo parcial no se corresponderd en ningsin caso con el gue “de manera natural” deriva de
los meses y arios materialmente cotizados por él durante el tiempo de sus contratos en alta, a diferencia de lo

que s sucede con los trabajadores a tiempo completo”.

Ademas, afirma que el método de calculo deriva la fijacién del periodo de cotizacién para
unos de forma natural en funcién del tiempo real (trabajadores a tiempo completo) y para
otros de forma artificial a partir de un valor reductor (trabajadores a tiempo parcial)
suponiendo un perjuicio grave para aquellos con menos porcentaje de parcialidad a lo largo
de su actividad profesionalidad que son “guienes conforman el eslabon mais débil del mercado de

trabajo”.

La otra perspectiva desde donde el tribunal plantea dudas es en la prohibiciéon de

discriminacién por razén de sexo, en su vertiente indirecta.

Recuerda que el contrato a tiempo parcial es una institucion que afecta de hecho
predominantemente al sexo femenino, lo que obliga a detenerse a indagar el impacto que
ha podido tener la regla prevista en la norma. Para ello se sirve de datos del afio 2018 en los

que se observa como son las mujeres las que acaparan la mayoria de los trabajos a tiempo

109 CALLAU DALMAU, P., Nuevo criterio sobre la determinacién de la cuantia de las pensiones de
jubilacion de los trabajadotes a tiempo parcial a raiz de la STC 91/2019, de 3 de julio de 2019,
Revista General de Derecho del Trabajo y de la Segnridad Social, ndm. 55, 2020, pp. 89-91.
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parcial—“concretamente, en el primer trimestre de 2018, los hombres representaban el 23,50 por cien y las
mujeres el 76,49 por cien. En el segundo trimestre de 2018, lo hombres eran el 24,07 por cien y las
mujeres el 75,93 por cien, mientras que en el tercer trimestre de 2018 —iiltimo dato disponible cuando se
promovid la cuestion interna de constitucionalidad—los hombres eran el 24,41 por cien y las mujeres el

75,59 por cien”"".

Por tanto, consigue apreciar una afectacion proporcional de la medida mucho mayor entre
las mujeres que respecto a los hombres, sin probarse en cambio que la norma que dispensa

la diferencia de trato corresponde con una medida de politica social''”.

En base a lo expuesto, el tribunal manifiesta que “wna vez acreditado el periodo de cotizacion
minimo, se aplique la correspondiente base reguladora con su correspondiente escala general, sin reducir el
periodo de alta con contrato a tiempo parcial mediante el coeficiente de parcialidad”, expulsando del
ordenamiento juridico la parte de la norma que causa la situacion discriminatoria, esto es, la
remision que el parrafo primero del apartado tercero del articulo 248 LGSS realiza, en
relacién con la determinacién de las cuantias de las pensiones de jubilacién, al segundo

parrafo de la letra a) del articulo 247 LGSS'".

6. CONCLUSIONES

Una vez finalizado el trabajo y estudiado todo lo relativo al trabajo a tiempo parcial y a

todos sus aspectos mas importantes, podemos extraer varias conclusiones:

Primera. El Estatuto de los Trabajadores ha tratado de incorporar mediante la figura del
contrato a tiempo parcial un mecanismo flexible de organizacioén de la fuerza de trabajo a
favor de los empleadores y un modelo para conciliar la vida personal, familiar y laboral de
los trabajadores. Sin embargo, esta constante bisqueda de flexibilidad por el legislador ha
desencadenado que en torno a esta modalidad contractual se reunan muchas de las
manifestaciones que implican la precariedad laboral, alejandose “de aquella funcion

equilibradora de intereses con la que fue disefiada”.

111 BENITO BENITEZ, M. A., La vulneracién del derecho de igualdad y de la prohibiciéon de
discriminacion sexista en el calculo de la pensién de jubilacién de las personas trabajadoras a tiempo
parcial, Revista de Derecho de la Seguridad Social, num. 21, 2019, pag. 52.

112 RON LATAS, R. P., Cronica de la jurisprudencia del tribunal constitucional sobre ignaldad, Universidad
de A Cotrufia, 2019, pp. 78-80.

13 BENITO BENITEZ, M. A., La vulneracién del derecho de igualdad y de la prohibiciéon de
discriminacion sexista en el calculo de la pensién de jubilacion de las personas trabajadoras a tiempo
parcial, Revista de Derecho de la Seguridad Social, ndm. 21, 2019, pp. 23-26.
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Segunda. Desde 1980 donde se regula por primera vez de forma especifica el trabajo a
tiempo parcial en la normativa laboral hasta la actualidad, encontramos un gran nimero de
reformas legislativas en torno a esta modalidad contractual. Los intentos del legislador de
adaptar la legislacion del contrato de trabajo a tiempo parcial a las exigencias del mercado
han revelado la constante pugna entre el rasgo mas caracteristico de esta relacion laboral, la
flexibilidad, y la defensa de los derechos laborales. Y no solo esto pues, ha generado
también cierta inseguridad juridica entre las partes teniendo que acudir a unas normas

incapaces de elaborar un marco normativo estable.

Tercera. El regreso a la prohibicién de las horas extraordinarias en los contratos a tiempo
parcial podtia hacer pensar que el Real Decreto-ley 16/2013 iba a tratar de evitar la
acumulacién desmedida de diversos instrumentos de flexibilizacién de la jornada, pero no
fue asi. Ia perfecta compatibilidad que reconoce el Estatuto de los Trabajadores entre las
horas complementarias pactadas y las nuevas categorias de horas complementarias — que
dejan entrever cierta semejanza con las horas extraordinarias por la no necesidad de pacto
previo, ni preaviso y caracter voluntario- junto con la tampoco existencia de limitaciones de
la distribucién irregular de la jornada a tiempo parcial hacen que sea perfectamente posible
aglomerar todos estos mecanismos de flexibilizacién del tiempo de trabajo con el tnico

limite de las reglas sobre descansos minimos y jornadas maximas.

Cuarta. El uso de la modalidad de trabajo a tiempo parcial ha adquirido un caracter
involuntario. Son muchos los trabajadores que se ven en muchas ocasiones forzados a
aceptar un contrato a tiempo parcial por no encontrar un contrato a tiempo completo,
siendo a través de este ultimo tipo el tipo de contrato donde hubiesen preferido prestar sus
servicios. Ademas, la actual legislacion reduce al trabajo a tiempo parcial en un punto de
partida y no en la fase inicial hacia un contrato a tiempo completo por lo que sera
conveniente la incorporacion de féormulas que faciliten el transito en uno y en otro sentido

de ambas relaciones laborales.

Quinta. A pesar de que la normativa nacional no distingue entre hombre y mujeres, la
aplicacion de determinadas medidas aparentemente neutras ha afectado en una proporcion
mucho mayor de mujeres que de hombres ya que es el colectivo femenino el que
mayoritariamente reduce su jornada laboral por el todavia asignado cuidado de la familia.
Esto ha llevado a que tras las resoluciones judiciales del TJUE, y en el contexto nacional, el
TC se reordene la proteccion social de los trabajadores a tiempo parcial por observar una

incompatibilidad con las Directivas comunitarias de igualdad y con la CE; de un lado, por
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vulnerar el principio de igualdad de los trabajadores a tiempo parcial con respecto a los
trabajadores a tiempo completo, y de otro lado, por motivar una discriminacién indirecta

de las mujeres.
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