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RESUMEN

El trabajo a tiempo parcial es una modalidad contractual con régimen juridico
propio que ha ido adquiriendo importancia a lo largo de los afios, por su

capacidad conciliadora e inclusiva.

En este Trabajo de Fin de Grado me centro en los principios que rigen ese
régimen particular: el principio de voluntariedad, y el principio de igualdad -
proporcionalidad, con atencion, en relacién con este ultimo, al principio de no
discriminacion, que incluye la no discriminacion por razones de sexo. Vamos a
observar su origen normativo, la explicacion conceptual de los mismos y sus
finalidades o pretensiones, asi como su interrelacidén con el resto de la

regulacion del trabajo a tiempo parcial.

Para una mayor comprension y contextualizacién, se explica la evolucion
histérica de esta modalidad contractual en Espafa, con apoyo también en
normas internacionales de relevancia, y utilizando a la Unién Europea como
elemento comparativo al respecto de la utilizacion de esta figura. Igualmente se
atiende a los aspectos mas caracteristicos de la regulacién del trabajo a tiempo
parcial y a los cambios que la reforma laboral del Real Decreto - Ley 32/2021

ha provocado.

PALABRAS CLAVE: Tiempo parcial; Igualdad - proporcionalidad;

Voluntariedad; Flexibilidad; Horas.

ABSTRACT

Part-time work is a contractual modality with its own legal regime that has been

gaining importance over the years, due to its conciliatory and inclusive capacity.

In this Final Degree Project | focus on the principles governing this particular
regime: the principle of voluntariness, and the principle of equality-

proportionality, with attention, in relation to the latter, to the principle of non-
discrimination, which includes non-discrimination on grounds of sex. We will

look at their regulatory origin, the conceptual explanation of these principles and
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their purposes or aims, as well as their interrelation with the rest of the

regulation of part-time work.

For greater understanding and contextualisation, the historical evolution of this
type of contract in Spain is explained, with the support of relevant international
standards, and using the European Union as a comparative element with regard
to the use of this type of contract. It also looks at the most characteristic aspects
of the regulation of part-time work and the changes that the labour reform of

Royal Decree-Law 32/2021 has brought about.

KEY WORDS: Part-time; Equality - proportionality; Voluntariness; Flexibility;

Hours.
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1. INTRODUCCION

El contrato de trabajo a tiempo parcial se regulé especificamente en nuestro ordenamiento
hace ya mas de cuarenta afios. Desde entonces, ha sufrido numerosas modificaciones tanto

conceptuales como de otros elementos de su propio régimen juridico.

La tendencia a lo largo de estos afios, tanto en Espafia como en el marco de la Unién
Europea, ha consistido en fomentar el uso de esta modalidad contractual. Actualmente es
una herramienta que se suele emplear para combatir periodos de crisis econdmicas,
intentando contener el aumento del desempleo mediante prestaciones de servicios en

jornadas de menor duracion.

Se caracteriza por una jornada de trabajo mas corta en comparacién con la jornada completa,
y dispone de su propio régimen juridico. A priori esa menor duracién de la jornada permite
en algunos casos un equilibrio de intereses entre el empresario y el trabajador,

constituyéndose una especie de win win.

Todas las utilidades que, tedricamente, aporta esta modalidad, se derivan de un tnico
concepto: la flexibilidad. De esta manera, ambos disponen ahora de una opcién mas

facilmente adaptable a sus necesidades.

Asi, el empresario podra ajustar de manera mas eficiente su factor trabajo a la cantidad de
demanda, reduciendo en consecuencia los costes. La flexibilidad que prima en la regulacion
del trabajo a tiempo parcial en conjunto con la posible distribucion irregular de la jornada o
el régimen de horas complementarias le otorgan al empresario un amplio margen para
adaptar las jornadas de los trabajadores a las necesidades de la empresa en cada momento,
bien sean en forma de respuesta a factores externos o reaccionando a nuevas oportunidades

de mercado

Por parte del trabajador la ventaja principal del trabajo a tiempo parcial es la conciliacion. Al
trabajar un numero inferior de horas puede dedicar mas tiempo a la familia o al ocio, sin
tener que renunciar para ello a un salario como coste de oportunidad de dedicatle mas tiempo
al cuidado de su familia o a si mismo. En definitiva, favorece una mayor y mejor conciliacion

de su vida laboral y personal.



Ademas, sirve como elemento de inclusion al mercado laboral de ciertos colectivos que
suelen encontrar mas dificultades para ello, como son los jovenes, las personas de edad

cercana a la jubilacién, los discapacitados o las mujeres.

A su vez, lo indicado en el parrafo anterior no sélo es una buena noticia para los ciudadanos
desde la perspectiva individual de los mismos, sino que afecta a la sociedad en su conjunto,
en cuanto se trata de un mecanismo que encuentra como uno de sus objetivos el fomento
de empleo - y en consecuencia la reduccion del desempleo -, lo que sin duda es positivo desde
el punto de vista macroeconémico. Se pretende para ello que la flexibilidad horaria que
caracteriza al trabajo a tiempo parcial incite a prestar servicios como trabajadores a tiempo
parcial a personas que no podian - o no querfan - hacerlo a tiempo completo, aumentando

asf la fuerza de trabajo del pafs.

A la inversa, permite reducir la carga laboral para las personas en condiciones de acceder a la
jubilacién parcial, en lo que se podria identificar como un transito desde la vida laboral hacia

la jubilacion.

Su regulacion gira entorno a los principios de igualdad - proporcionalidad y de voluntariedad.
El primero tiene un objetivo garantista de los derechos de los trabajadores a tiempo parcial,
asegurandoles los mismos derechos que a aquellos que prestan servicios a jornada completa,
aunque a veces se ponderen en base a la menor jornada desempefiada. El segundo, por su
parte, coloca la voluntad del trabajador en el centro de la regulacién, con la intencién de
evitar abusos por parte del empresario y otorgar un peso especial a las decisiones del

trabajador.

En Espafia el empleo a tiempo parcial alcanza ya el 15% del empleo total, y algo mas de la
mitad de los trabajadores de esta modalidad lo son de forma involuntaria. Esto significa que
han optado por prestar servicios a tiempo parcial ante la imposibilidad de encontrar un

empleo a tiempo completo, a pesar de su preferencia por esta ultima opcion.

No obstante todo lo anterior, el hecho de que su empleo se fomente especialmente en épocas
criticas de la economfia, unido al desequilibrio existente entre las partes contratantes, siendo
el trabajador la parte débil, plantean una situacion en la que ese supuesto equilibrio se puede
desvanecer, por lo que habra que observar hasta qué punto la regulacion influye en este

aspecto.



Para ello en este Trabajo de Fin de Grado se plantea el objetivo de explicar y observar el
alcance de los principios rectores del trabajo a tiempo parcial, es decir, se pretende valorar si
son realmente eficaces en la practica o, por el contrario, son facilmente desplazables si la
situacién economica del pafs - y en consecuencia de las familias - provoca en los trabajadores
un sentimiento de urgencia por trabajar o de miedo a dejar de hacerlo que les empuja a

aceptar condiciones que no aceptarfan en situaciones normales.

Con la intencién de alcanzar dicho objetivo es necesario explicar diversos aspectos del
régimen juridico del empleo a tiempo parcial, pues algunos de ellos gozan de especial
relevancia en relacién con los mencionados principios, como la regulacion referente a las

horas complementarias.
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2. EVOLUCION NORMATIVA DEL TRABAJO A TIEMPO
PARCIAL

Antes de 1980 no existia regulacién expresa sobre esta figura contractual. En esta situacion,
el trabajo a tiempo parcial se identificaba por su permisividad, su marginalidad, y la
desregulacion, caracterizandose esta ultima por la desincentivacion hacia la contratacion a
tiempo parcial que provocaba la falta de un sistema proporcional de cotizacion a la Seguridad

Social'.

En Ley 8/1980, del Estatuto de los Trabajadores, encontribamos por primera vez
tratamiento normativo sobre el trabajo a tiempo parcial en Espafia. Se plasmaba en su art. 12
con el objetivo de reducir el desempleo mediante el fomento de una modalidad de trabajo

que permite disponer de mas tiempo libre fuera del mismo.

“El trabajador se entenderd contratado a tiempo parcial cuando preste sus servicios durante un determinado
ndimero de dias al ano, al mes 0 a la semana, o durante un determinado niimero 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.
La cotizacion a la Seguridad Social se efectuard a razon de las horas o citas realmente trabajados”.

En su Disposicion Transitoria Tercera, el ET de 1980 limita a escasos colectivos la
posibilidad de esta contratacién, concretamente establece que “5dlo pueden contratarse a tiempo
parcial los trabajadores perceptores de prestacion de desempleo; los que hubieran agotado la percepcion de la
misma, continuando en situacion de desempleo; los trabajadores agrarios que hubiesen quedado en desempleo,

) los jovenes menores de veinticinco anos”.

A ello afiade que “A los trabajadores que incluidos en el pdrrafo anterior estén contratados a tiempo parcial

se les deducird de las prestaciones economicas por desempleo la parte proporcional al tiempo trabajado”.

Por lo tanto, resulta evidente que esta primera regulacién del trabajo a tiempo parcial se

caracteriza por una especial rigidez, tanto referente a quiénes pueden optar a la misma, como

! Lahera Forteza, J., Garcia Quifiones, J. C., “La transformacién de la contratacion laboral, el trabajo a tiempo
parcial y el despido”, Cuadernos de Relaciones Laborales, Vol. 25, num. 2, Malaga, 2007, pp 39 a 54.
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en lo que respecta a cuestiones variadas como la cotizacion o las prestaciones por desempleo,

que hace que no se acuda con frecuencia a su utilizacién.

Pocos afios mis tarde, con la Ley 32/1984, sobre modificacion de determinados articulos de
la Ley 8/1980, se deroga dicha Disposicién, pues se busca incentivar el empleo de esta
modalidad mas alla de los grupos que en la misma se enunciaban, con especial interés en

reducir la tasa de desempleo juvenil.

Con esta reforma se eliminé de la anterior definicion la posibilidad de realizar el computo
del tiempo de prestacion de servicios anualmente. La intencién de este cambio era evitar
confusiones entre esta modalidad y el trabajo fijo - discontinuo o el eventual, en los cuales el

trabajador prestaba sus servicios un nimero concreto de dias al afo’.

La Ley 32/1984 también incluia como una de sus novedades mas relevantes, la posibilidad
de cambiar, previa regulacién a través de la negociacion colectiva, de un contrato de trabajo
a tiempo completo a uno a tiempo parcial de forma voluntaria. Por lo tanto, inclufa notas de
voluntariedad en la eleccién de esta modalidad contractual, con la intencién de reforzar la
capacidad de decision de los trabajadores. Se podia apreciar ya la intencién de fomentar el

trabajo a tiempo parcial.

En 1993 se aprueba Real Decteto-Ley 18/ 1993 de 3 de diciembre, de medidas urgentes de
fomento de la ocupacién. En el mismo, existe un claro objetivo que consiste en reducir el
desempleo, buscando para ello facilitar la inclusién laboral de los jévenes o potenciar el

trabajo a tiempo parcial.

Para esto ultimo se reincorporaba el computo anual de la jornada, de tal forma que permitiera
“adaptar los sistemas de organizacion de trabajo de las empresas a las necesidades productivas, asi como a
las circunstancias personales o familiares del trabajador’™. Busca, en definitiva, establecer el trabajo a
tiempo parcial como una opcién flexible, que permita adaptarse a las necesidades de las dos

partes de la relacion laboral.

2 Vicedo Cafiada, L., "De contrato de trabajo a tiempo completo a contrato a tiempo patcial. Una solucién
pata las PYMES en tiempos de crisis", La Ley, Madrid, 2009.

3 Que, posteriormente, detivé en la aprobacién de la Ley 10/1994, de 19 de mayo, de medidas urgentes de
fomento de la ocupacion.

4 Exposicion de Motivos, 2. ¢).
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Igualmente se eliminaba el limite de los dos tercios de la jornada a tiempo completo que no
podian superar para ser considerados trabajadores a tiempo parcial, es decir, que operaba
como limite superior. De esta manera, bastaria con tratarse de una duraciéon inferior a la
considerada “Como habitual en la actividad de que se trate en dichos periodos de tiempo”. La
consecuencia es que se amplia el espectro de supuestos de trabajo a tiempo parcial, lo que
resulta acorde con sus mencionadas pretensiones. Se inclufa también otra modalidad dentro
del trabajo a tiempo parcial, el trabajo marginal, para jornadas inferiores a 12 horas semanales

0 48 horas mensuales.

Mas adelante, en 1996, se firma el Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad en el
Empleo, que posteriormente se concreto en el Real Dectreto-Ley 8/1997, de 16 de mayo,
de medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo y el fomento de contratacion

indefinida.

En ¢l se pretende solventar la pérdida de proteccion social que supuso la reforma de 1994
para los trabajadores a tiempo parcial y los aprendices’. Igualmente, se elimina el
tratamiento diferenciado de los trabajadores que realizan menos de 12 horas semanales o
48 al mes de trabajo, es decir, el mencionado trabajo a tiempo parcial marginal.
Consecuentemente, se consagra un tratamiento igualitario para todos aquellos que

desempenan su trabajo bajo esta modalidad contractual.

En el ambito comunitario se promulga la Directiva 97/81/CE con el objetivo de establecer
un “marco general en el que impere la eliminaciéon de las discriminaciones en relaciéon con
los trabajadores a tiempo parcial. Al mismo tiempo, se pretende contribuir al desarrollo de
las posibilidades de trabajo a tiempo parcial sobre una base aceptable para los empresarios y

956

los trabajadores™. Sobre ella volveremos mas adelante.

Dicha Directiva se traspone a nuestro Derecho interno mediante la aprobacion del Real
Decreto-Ley 15/1998, de 27 de noviembre, de medidas urgentes para la mejora del
mercado de trabajo en relacion con el trabajo a tiempo parcial y el fomento de su

estabilidad.

5 Varas, P., “Acuerdo interconfederal para la estabilidad del empleo: una nota técnica”, Cuadernos de relaciones
laborales, num. 10, 1997, pp. 225 a 270.

¢ Vicedo Cafiada, L., "De contrato de trabajo a tiempo completo a contrato a tiempo parcial. Una solucién
pata las PYMES en tiempos de crisis", La Ley, Madrid, 2009.
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En ¢l se vuelve a instaurar un tope maximo de jornada, en comparaciéon con la jornada
completa, que servira como frontera para separar el trabajo a tiempo parcial y el trabajo a
tiempo completo’. En este caso se fijaba en un 77%. Ademis, se incorpora el concepto de
horas complementarias para poder ampliar de forma irregular la jornada de los trabajadores
a tiempo parcial, si bien “no supuso una novedad absoluta porgue su utilizacion en la prictica ya se

producia a través de la propia negociacion colectiva’.

En 2001 se aprobaron el Real Decreto-Ley 5/2001, de 2 de marzo, de medidas urgentes de
reforma del mercado de trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad, y la
Ley 12/2001, de igual titulo. El trabajo a tiempo parcial adquirié entonces la definicién actual,
eliminado de nuevo el tope maximo de duracién de la jornada para poder ser considerado
como trabajo a tiempo parcial, que se habfa reestablecido en 1998. Ademas, se flexibiliza el

régimen de horas complementarias, permitiendo ampliar las pactadas entre las partes.

Con estas modificaciones se podia observar la intencién del legislador de aumentar el uso y
la importancia del trabajo a tiempo parcial, pues se consideraba una alternativa interesante
para potenciar el empleo, en una época en la que existia una alta tasa de paro. No obstante,
con tal objetivo se volvia en algunos elementos esenciales del contrato de trabajo a tiempo

parcial a la regulacion existente en 1994, eso si, con un mayor hincapié en la contratacion

indefinida’.

La reforma laboral de 2012, en una situacién econdémica de crisis, aumenté notoriamente la
flexibilidad empresarial, tanto en términos generales como también en lo que respecta al
trabajo a tiempo parcial en particular. Concretamente introdujo una modificacién llamativa
y sustancial en la regulacién del mismo, consistente en permitir la realizacién de horas
extraordinarias a estos trabajadores, de forma que pasaron a ser compatibles con las horas

complementarias'’.

7 De forma similar a c6mo se tecogia en 1984, si bien en este caso el limite era de 2/3, y que fue eliminado en
la reforma de 1994.

8 Herraiz Martin, M. S., “El contrato a tiempo parcial y el papel de las horas complementarias: una regulacién
juridica decadente e ignorada, sa prop6sitor”, Trabajo y Derecho, nam. 79-80, 2021.

? Pérez Infante, J. 1., “La nueva reforma laboral: objetivos, contenidos y valoracion”, Cuadernos de Informacion
Econdmica, nim. 161, 2001, pp. 178 a 190.

10°§i bien fue posteriormente eliminado, en 2014.
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Se trataba, sin duda, de un intento de fomentar el uso empresarial de esta modalidad
contractual'!, pues ello permitiria la inclusion de desempleados en el mercado laboral, a la
vez que se pretendia que la empresas se decantasen por ella antes que por otras opciones,
como las reducciones de plantilla. No obstante, lo cierto es que se consolidaba como un
marco juridico que se alejaba del dibujo inicial en el que ambas partes obtenfan claras ventajas,
para acercarse a una realidad muy dispar en el que los trabajadores, ya de por s la parte débil

de la relacion, podian encontrarse con condiciones precarias.

Posteriormente, el Real Decreto-Ley 11/2013 y el Real Dectreto-Ley 16/2013 conctretaban
en mayor medida este régimen juridico a través de diversas modificaciones - que no afectaban
ya a la definicién -, por ejemplo, en el ultimo de ellos, se elimina el modelo oficial de
contratacion, si bien debemos entender que las obligaciones contractuales como la

determinacion del nimero de horas siguen vigentes.

También eliminé la posibilidad de realizar horas extraordinarias como norma general, e
introdujo algunos cambios en la regulacion de las horas complementarias, que ahora podian
realizar tanto los trabajadores a tiempo parcial indefinidos como los temporales. Esto dltimo
supone indirectamente que “Yas empresas dejan de beneficiarse de la conversion en indefinidos o de la

contratacion ab initio como z'ndejz‘m'do;”’z de estos trabajadores.

En la reciente reforma de 20217, que ha entrado en vigor en 2022, vemos el trasvase de
empleos anteriormente considerados temporales a la categorfa de empleo indefinido, y
permitiendo su desempefio a tiempo parcial. Se elimina el trabajo fijo periddico, en fechas
ciertas, que pasa a incluirse en el régimen aplicable a los fijos discontinuos que, con caracter
general, se desempefiara como trabajo a tiempo completo. Sobre este cambio volveremos

mas adelante.

Sintetizando lo anterior, a lo largo de las multiples reformas podemos observar que el trabajo
a tiempo parcial en un primer momento no fue especialmente relevante en la inclusiéon en el

ambito laboral de colectivos con dificultades. Posteriormente su uso se encamind a fomentar

1 Martinez Yanez, N. M., “Las horas complementarias como instrumento de gestion flexible del trabajo a
tiempo parcial”, Temas Laborales, num. 126, 2014, pp. 91 a 130.

12 Cabeza Peteiro, J., “Trabajo a tiempo parcial: reformas en materia laboral y de Segutidad Social”. Actualidad
laboral. Num. 9, 2014.

13 Real Decreto-Ley 32/2021, de 29 de diciembre, de medidas urgentes pata la reforma laboral, la garantia de
la estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado de trabajo.
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el empleo como mecanismo de contencion de su contrapartida, el desempleo, en momentos

de mayor inestabilidad econémica.

Es por ello por lo que el objetivo de las dltimas modificaciones en su régimen es la
flexibilizacion del mismo, de manera que sea mas admisible tanto para los trabajadores - al
permitirles una mayor conciliacién - como, sobre todo, para los empresarios - al permitirles
adaptar de manera mas efectiva sus recursos humanos a sus necesidades operativas -. En

definitiva se ha fomentado la contratacion de trabajadores a tiempo parcial.

En consecuencia, se ha producido un aumento real en el uso de esta modalidad contractual
en Espafia en relacién porcentual con el empleo total a lo largo de los dltimos afios. Este
fenémeno ha sido general en el ambito de la UE, siendo el crecimiento en nuestro pais uno

de los mas destacados.

Actualmente', si bien seguimos estando por debajo de la media de la UE, es evidente la
tendencia alcista al respecto en Espafia, que alcanza en torno a un 15% de empleados totales

a tiempo parcial.

Cuadro 1.1 Comparacion del empleo a tiempo parcial como proporcion de empleo total en Esparia y en la Union

Europea (en porcentaye). 2017.

20

15 /

10

0
1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015 2020

—@—Espafia —@— U.E.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat.

14 Datos de 2017.

16



En nuestro pais, el fomento del uso de esta modalidad contractual se ha reflejado en la tasa
de parcialidad, como se refleja en el cuadro siguiente, llegando a alcanzar casi un 16% entre
2013 y 2015. Posteriormente se reduce ligeramente, si bien tal efecto se debe
principalmente al aumento de la base del calculo, es decir, el empleo total, y no tanto a la

reduccion del trabajo a tiempo parcial - que también se produce -.

Cuadro 1.2 Evolucion del porcentaje de empleo a tiempo parcial sobre el total del empleo en Espaiia de 2009 a 2021.

5,79—15,9—15,74—15 2
12 54-—-13,02--13,56’14’4(1 AT 14,9714,6414,60— 4 04— 3. 86

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

— = Porcentaje de empleo a tiempo parcial sobre el total del empleo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del INE.

3. REGIMEN JURIDICO ACTUAL: MODALIDADES Y
CARACTERISTICAS

El trabajo a tiempo parcial es objeto de desarrollo normativo vigente tanto a nivel

internacional, como a nivel nacional.

En referencia al primero de estos ambitos se encuentra el Convenio 175 de la OIT, sobre el
trabajo a tiempo parcial. Se trata de un Convenio en vigor desde 1998, pese a que se aprobd
en 1994, y que establece unas bases solidas sobre esta modalidad laboral, vinculantes para
aquellos paises que lo hayan ratificado. No obstante, Espafia no es uno de ellos, por lo que

no le es de aplicacion.

Todavia en un ambito normativo supranacional, se debe mencionar el Acuerdo Marco

Europeo sobre el trabajo a tiempo parcial, concluido por la Unién de Confederaciones de la
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Industria y de Organizaciones Empresariales de Europa, el Centro Europeo de la Empresa

Publica y la Confederaciéon Europea de Sindicatos.

En este Acuerdo, el objetivo es implantar disposiciones comunes aplicables a los Estados
miembros de la UE, de tal forma que exista una cierta armonizacion sobre el trabajo a tiempo
parcial, especialmente sobre los principios que rigen dicha modalidad, atendiendo a la

garantia de no discriminacién hacia los trabajadores de la misma.

Del mencionado Acuerdo deriva la Directiva 97/81/CEP, relativa al Acuerdo marco sobre
el trabajo a tiempo parcial concluido por la Unice, el Ceep y la Ces. En ella, se define al
trabajador a tiempo parcial como “trabajador asalariado cuya jornada normal de trabajo, calenlada
sobre una base semanal o como media de un periodo de empleo de hasta un maximo de un aro, tenga nna

duracion inferior a la de un trabajador a tiempo completo comparable.”

El desarrollo normativo sobre esta materia de base nacional se recoge directamente en el
ET". Concretamente, es en el primer apartado del art. 12 ET donde se recoge que un
contrato sera parcial “cuando se haya acordado la prestacion de servicios durante 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”.

Como sefialan algunos autores'’, podemos observar que ambas definiciones se sustentan
sobre criterios diferentes. Asi, la definicién que aporta la Directiva 97/81/CE se enfoca en
el trabajador, mientras que aquella recogida en el art. 12 ET se construye sobre el contrato.

Por tanto, el primer criterio es subjetivo, y el segundo es un criterio objetivo.

Siguiendo con el art. 12 ET, concreta que debemos entender por “«abajador a tiempo completo
comparable» a un trabajador a tiempo completo de la misma empresa y centro de trabajo, con el mismo tipo
de contrato de trabajo y que realice un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa no hubiera ningrin
trabajador comparable a tiempo completo, se considerard la jornada a tiempo completo prevista en el convenio

colectivo de aplicacion o, en su defecto, la jornada mdixima legal”.

15> Directiva 97/81/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa al Acuerdo matco sobte el trabajo a
tiempo parcial concluido por la Unice, el Ceep y la Ces.

16 En la redaccion actual establecida por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

17 Cabeza Peteiro, J.; Lousada Arochena, F., “El trabajo a tiempo parcial: algunos comentarios valorativos”,
Derecho de las Relaciones Laborales, ndm. 4, 2018, pp. 423 a 435.
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Por lo tanto, un contrato de trabajo a tiempo parcial sera aquel en el que se acuerde una
jornada de trabajo inferior, por este orden de preferencia y sin especificacion en cantidad, a
la del trabajador a tiempo completo comparable, la que indique el CC o, en su defecto, a

cuarenta horas semanales'®.

Al indicar dnicamente que debe ser inferior y no concretar en cuanto, se deduce que basta
con que exista cualquier separacion a la baja con respecto a la jornada completa en cada caso.
Es decir, partiendo para el ejemplo de la jornada méxima legal semanal, 40 horas, se
considerarfa trabajador a tiempo parcial tanto a aquel que desempena ese trabajo durante 15

horas semanales, por ejemplo, como aquel que lo hace durante 39 horas.

Tampoco existe un limite inferior, por lo que el trabajo de apenas una hora semanal ya se
puede contratar de forma parcial. L.a ausencia de este limite encuentra una consecuencia
directa, y es la existencia del trabajo a tiempo parcial marginal, anteriormente delimitado en
aquellos contratos de duracién inferior a 10 horas, caracteristicamente precario e infra

protegido”.

Una consecuencia de la menor jornada de trabajo que caracteriza al empleo parcial es una
mayor flexibilidad horaria, lo que permite adaptar dicha jornada a las necesidades o
preferencias del empleado, trabajando en horario de mafiana o de tarde. Estas dos opciones
son las mas comunes, aunque se permite la jornada partida, eso si, “solo serd posible efectuar nna

dinica interrupcion en dicha jornada diaria, salvo que se disponga otra cosa mediante convenio colectivo”™ .

Los contratos de trabajo a tiempo parcial deberan cumplir diversos requisitos contractuales:
de forma y de fondo. Asi, en cuanto a la forma, este tipo de contratos se deben formalizar
necesariamente por escrito, en base al art. 8.2 ET. En cuanto al fondo, se deberan plasmar
las horas ordinarias de trabajo que hayan sido contratadas y su distribucion, a fin de
proporcionar una mayor seguridad al trabajador. Para recoger las horas de trabajo se podra

optar por varios computos temporales segun el art. 12 ET: “a/ dia, a la semana, al mes o al aiio”.

18 Art. 34.1 ET: “La duracidn mdixima de la jornada ordinaria de trabajo serd de cuarenta horas semanales de trabajo efectivo
de promedio en computo anual’.

19 Lopez Gandia, J., “Flexibilidad del tiempo de trabajo y prestacion de desempleo (trabajo a tiempo parcial y
reduccién de jornada)”, Actnalidad 1aboral, 1996, pp. 321 a 334.

20 Art. 12.4. b) ET.
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3.2. Modalidades de trabajo a tiempo parcial

Las modalidades de contratacioén a tiempo parcial se introducen en el art. 12. 2 ET, que

recoge que:

“E/ contrato a tiempo parcial podrd concertarse por tiempo indefinido o por duracion determinada en los

supuestos en los que legalmente se permita la utilizacion de esta modalidad de contratacion”.

Por lo tanto, existen dos modalidades generales® que se pueden desempefiar a tiempo
parcial: el trabajo indefinido, es decir, sin duracién determinada; o, por el contrario, el

llamado trabajo de duracién determinada, antiguamente denominado trabajo temporal.

Efectivamente, la caracteristica esencial de los contratos de trabajo a tiempo parcial es su
menor jornada laboral, por lo que nada impide que los diferentes tipos de trabajo se
desarrollen tanto a jornada completa como siguiendo la modalidad que nos atafie. Ello
permite avanzar en el andlisis de los contratos a los que se refiere el art. 12.2 ET -

indefinido y de duracién determinada - teniendo en cuenta la premisa explicada.

El panorama juridico en relacién con ambas modalidades ha sido objeto de variacion tras la

reforma laboral de 2022, instrumentalizada a través del Real Decreto-Ley 32/2021.

En ella se expone como uno de los objetivos principales de la misma “% simplificacion y
reordenacion de las modalidades de contratacion laboral”, pretendiendo “diseiiar adecuadamente estos
nuevos 1ipos de contratos para que el contrato indefinido sea la regla general y el contrato temporal tenga un
origen exclusivamente cansal, evitando una utilizacion abusiva de esta figura y una excesiva rotacion de

personas trabajadoras”.

Por lo tanto, tras la reforma, resulta evidente que la prioridad es la formalizacion de
contratos indefinidos, derivando los contratos de duracién determinada a un segundo
plano. Tal conclusion se deriva igualmente del art. 15.1 ET, que comienza diciendo que “¢/

contrato de trabajo se presume concertado por tiempo indefinido”.

A continuacién se observan algunos contratos de especial interés.

2! Generales, en cuanto cada una de ellas presenta diferentes tipos de contrato bajo el concepto genérico de
“indefinido” o de “duracién determinada”.
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3.1.1. E/contrato indefinido de trabajo fijo — discontinno

Como contratos indefinidos, adquieren mayor relevancia tras la reforma los contratos fijos
discontinuos, regulados en el art. 16 ET, especialmente tras la conversion en tales de los
contratos fijos periédicos, que se incorporaban dentro del articulo 12.3 ET como un tipo

de empleo a tiempo parcial.

En general el contrato fijo discontinuo se origina como consecuencia de prestaciones de
servicios que carecen de continuidad, que se realizan en algunos momentos del afio,

diferenciandose cuatro supuestos de hecho diferentes®:

Los “trabajos de naturaleza estacional o vinculados a actividades productivas de temporada”; aquellos
- oo . . L .

que, “siendo de prestacion intermitente, tengan periodos de ejecucion ciertos, determinados o

indeterminados”™; 10s “trabajos consistentes en la prestacion de servicios en el marco de la ejecucion de

contratas mercantiles o administrativas que, siendo previsibles, formen parte de la actividad ordinaria de la

empresa’y y, finalmente, aquellos contratos fijos - discontinuos que se celebren “entre una

empresa de trabajo temporal y una persona contratada para ser cedida”.

Los contratos fijos - discontinuos, como se adelantaba, tendran siempre caracter

indefinido. Por lo que respecto a la parcialidad en los mismos, el art. 16.5 ET establece:

“Estos mismos convenios podrdan acordar, cuando las peculiaridades de la actividad del sector asi lo

Justifiquen, la celebracion a tiempo parcial de los contratos fijos-discontinuos”.

De tal redaccién se desprende que es perfectamente posible su desempefio a tiempo
parcial, si bien resulta notorio el papel secundario que le otorga, pues se entiende que, en

condiciones normales, corresponde un contrato fijo - discontinuo a tiempo completo.
3.1.2. Contratos de duracién determinada

En lo que respecta al trabajo de duracién determinada, el propio art. 15 ET especifica en

qué casos se puede recurrir a la contratacién temporal. Concretamente dispone:

“E/ contrato de trabajo de duracion determinada solo podrd celebrarse por circunstancias de la produccion o

por sustitucion de persona trabajadora”.

22 Art. 16.1 ET.
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En consecuencia, otro de los efectos mas relevantes de la reforma laboral es la desaparicion
del contrato por obra y servicio como modalidad de trabajo temporal, permitiendo
unicamente los contratos por circunstancias de la produccién o por sustitucion de la

persona como contratos de duraciéon determinada. A continuacion se analizan brevemente.

Sobre el primero de ellos debemos entender por circunstancias de la producciéon un
incremento de la actividad habitual de la empresa. Este incremento debe ser siempre

ocasional, es decir, circunstancial o eventual.
A partir de aqui, encontramos dos posibilidades, con dos regimenes de aplicacion distintos:

- Por un lado, si el incremento, ademas de ocasional, sea imprevisible y genere un
“desajuste temporal entre el empleo estable disponible y el que se requiere™, la duracion de este
contrato no puede exceder el limite legal maximo de seis meses, sin perjuicio de una
ampliacion convencional. Si se contratd por duracion inferior al maximo de cada
caso, se podra prorrogar una vez hasta el tope, siempre que haya acuerdo entre la

empresa y el propio trabajador.

- Por otro lado, existe la posibilidad de que el incremento de la actividad si que fuera
previsible y ademads tuviera una duracion reducida y delimitada. En estos supuestos,
por la menor duracién de las oscilaciones en la actividad, y la mayor capacidad de
respuesta de la empresa consecuencia de la previsibilidad de las mismas, el contrato

se podra extender unicamente hasta 90 dias no consecutivos al afio.

Ademas, enlazar contratos de este tipo que deriven en una prestacion efectiva de servicios
durante 18 meses en un plazo de 24 supone la conversion del mismo en contrato
indefinido. Observamos aqui también la clara intencién de esta reforma de reducir la
temporalidad de nuestro mercado laboral, pues se ha producido una reduccién:

anteriormente se hablaba de 24 meses sobre un periodo de 30.

En lo que respecta al segundo contrato, por sustitucion de persona trabajadora,
anteriormente denominado contrato de interinidad, hay que atenerse al punto 3 del propio
art. 15 ET. En este articulo se nos indica que su objeto es precisamente la sustitucion de

otro trabajador™, siempre que éste Ultimo tenga “derecho a reserva de puesto de trabajo”.

2 Art. 152 ET.
2 En adicion a la sustitucion en sentido estricto, esta modalidad contractual puede ser empleada también, con
los mismos requisitos de fondo, para complementar la jornada reducida - legalmente - de otro trabajador, o
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Por lo tanto, el trabajador temporal sustituira a aquel hasta que éste se reincorpore,
pudiendo ocupar su nuevo puesto desde antes incluso de que se ausente. Ambos

trabajadores podran coincidir como maximo 15 dfas.

Como decimos, la duracién del contrato se extiende hasta la fecha prevista en la que se
extingue la causa de sustitucion. Llegada esa fecha, podemos encontrarnos con dos

posibilidades:

Un primer supuesto, en el que efectivamente el trabajador ausente se reincorpora y termina

el contrato de sustitucion.

Un segundo supuesto, en el que la causa de la ausencia se prolonga incluso
indefinidamente. El contrato de sustitucion se prolongara en consecuencia, a no ser que se
declare el caricter permanente de la ausencia®. En estos casos la causa de sustitucion que
justificé el contrato en primera instancia ha desaparecido igualmente, por lo que el contrato
de sustitucion ya no es necesario. Asi, se extingue, sin perjuicio de que el trabajador

temporal pueda ser contratado indefinidamente después.

A este respecto el TS ha manifestado™ que, en el caso de que el trabajador ausente reciba la
incapacidad permanente total, la prestacion de servicios por el sustituto excediendo la fecha
de extincién de la causa de sustitucion no necesariamente supone la conversion automatica
del contrato temporal en indefinido. De esta manera, interpreta que lo determinante es si la
empresa se aproveché de una forma torticera de la situacion, incumpliendo las exigencias
sobre el trabajo temporal, y cayendo por tanto en fraude de ley. Dispone que la prestacion
de servicios durante uno o varios dias tras dicho momento no debe conllevar, en
situaciones normales, la mencionada conversion. Al contrario, en un supuesto en el que la
prestacion de servicios se extiende por un plazo de 40 dias considera que si que

corresponde la transformacion del contrato en indefinido.

El trabajo temporal por sustitucién de persona trabajadora se desempefiara, con caracter
general, a jornada completa. No obstante, existen supuesto excepcionales en los que se

podra realizar a tiempo parcial:

para cubrtir un puesto de trabajo “durante el proceso de seleccion o promocion para su cobertura definitiva mediante contrato
Jfzjo”, con el limite maximo de 3 meses, sin perjuicio de mejora a través de Cédigo Civil.

2> Esta situacion se produce, por ejemplo, si se el trabajador se ausent6 por baja médica y ha terminado
recibiendo la incapacidad permanente total.

26 Sentencia 225/2022 del Tribunal Supremo, Sala de lo Social, de 12 de enero de 2022 (rec. 1970/2019).
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1. Cuando el trabajador objeto de sustitucion tuviera un contrato a tiempo parcial o se
trate de un supuesto de cobertura temporal de un puesto de trabajo cuya cobertura

definitiva se vaya a realizar a tiempo parcial.

2. Aquellos supuestos en los que, en términos generales, se complemente la jornada
del trabajador sustituido, ya sea por reduccién temporal de la misma o por que
desempefia una jornada reducida®’. También cuando los trabajadores disfruten a
tiempo parcial del permiso de maternidad, adopciéon o acogimiento, preadoptivo o

permanente.

Otro reflejo del contrato indefinido como opcidn prioritaria tras esta reforma consiste en la
automatica conversion de contratos temporales a indefinidos por incumplimientos de sus
respectivas regulaciones, es decir, por fraude de ley. Esto ocurrira si no se consigue
justificar la causa de temporalidad, si se incumplen las especificidades de cada una de estas
dos modalidades, o si “no bhubieran sido dadas de alta en la Seguridad Social una vez transcurrido un

9528

Pplazo ignal al que legalmente se hubiera podido fijar para el periodo de prueba

Para terminar con los contratos temporales, cabe mencionar que podriamos incluir algunos
casos en los que el trabajo mediante contratas o subcontratas sea causa de estos tipos de
contratacion. Efectivamente, aunque el propio art. 15.2 ET rechaza aquello con respecto a
los supuestos del art. 16.1 ET entre los que se incluyen las “contratas mercantiles o
administrativas que (...) formen parte de la actividad ordinaria de la empresa”, parece permitirlo
cuando el recurso al régimen de contratas o subcontratas no forme parte de la actividad

habitual de la empresazg.
3.1.3. E/nuevo contrato de formacion en alternancia

Por ultimo, como novedad también del Real Decreto-Ley 32/2021, aparece el contrato de
formacion en alternancia. Se suprime el anterior contrato de este ambito, el contrato de
formacion y aprendizaje, a través del articulo primero de dicha norma, que deroga el

anterior art. 11 ET” y lo redacta con un nuevo contenido.

27 En ejercicio del derecho reconocido en el articulo 37, apartados 4, 5 y 6 del Estatuto de los Trabajadores.
28 Art. 15.4 ET, segundo apartado.

2 De la Puebla Pinilla, A., “El impacto de la reforma en la prestacion de trabajo en contratas y subcontratas”,
Revista 1a 1.ey Digital, 2022.

30 Del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores.

24



El objetivo de este nuevo contrato formativo es el de permitir al trabajador compaginar una
formacién con un contrato laboral. Este, por tanto, ademas de prestar sus servicios a la
empresa, recibe una formacién profesional, universitaria - grado, master y doctorado - u

otras provenientes de entidades formativas acreditadas, por ejemplo.

Debera estar tutorizado tanto en su centro de formacién como en la empresa. Ambos
trataran de transmitir sus conocimientos de una forma mas personalizada y concreta, cada
uno en su ambito, hacia el alumno y trabajador. La posicién de tutor en la empresa debe
estar ocupada por alguien con formacién y experiencia suficiente que permita garantizar en

mayor medida el aprendizaje del trabajador.

Por norma general, la duracion de este contrato varfa entre 3 meses y 2 afios. Este ultimo
limite es inamovible, pero si se hubiese acordado por menos tiempo, y el trabajador ain no
hubiera conseguido su titulo formativo, las partes pueden acordar una prérroga hasta
alcanzat, como mucho, dicho limite’'. Se ha rebajado el tiempo de duracién del contrato
formativo - el anterior contrato de formacioén y aprendizaje se podia celebrar por un
periodo entre 1y 3 afios™ -, en un intento de que estos trabajadores puedan adquirir de

forma mas rapida un contrato de trabajo estindar.

Como es légico, la actividad que desempefie el trabajador en la empresa debera estar
relacionada con su formacién, en cuanto uno de los objetivos es que siga aprendiendo en la
empresa. Por lo tanto, es necesario que pueda poner en practica los conocimientos

adquiridos y potenciar su formacion.

Este contrato sélo podra celebrarse una vez por cada ciclo formativo™. No obstante, el
trabajador podra celebrar contratos de formacion en alternancia con varias empresas por
un mismo ciclo, si las actividades a desempefiar son diferentes. En estos supuestos, la

duracién de todos no puede superar el limite maximo de 2 afios.

La jornada del trabajador no podra superar el 65% el primer afio y el 85% el segundo afio,
sobre la jornada regulada en el convenio de aplicacién a la empresa o, en caso de no existir,

sobre la jornada maxima legal.

3 Art. 11.2. g) ET.
32 Sin petjuicio de algunas modificaciones convencionales.
3 Art. 11.2. h) ET.
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Todavia en relacién con la jornada, y en el aspecto que mas nos interesa en este trabajo,

esta nueva modalidad de contrato formativo si permite su celebracién a tiempo parcial, a

diferencia del contrato de formacién y aprendizaje. Asi, como el resto de los trabajadores a
. . ) . Lo .

tiempo parcial, no podran realizar horas extraordinarias™, pero en este caso especifico

tampoco podran realizar horas complementarias, ni trabajos nocturnos ni a turnos™.

El salario, como la jornada, se ve reducido en comparaciéon con el que marque el CC para el
grupo profesional: al menos el 60% el primer afio y 75% el segundo. En cualquier caso,

nunca sera inferior al SMI en proporcion con el trabajo realizado™.

Como ocurria con los contratos temporales, en caso de fraude de ley el contrato de

formacion en alternancia se convierte en indefinido ordinario”.

3.2. Trabajo a tiempo parcial o jornada reducida

Como se ha mencionado anteriormente, la Directiva 97/81/CE y el ET establecen sus
definiciones sobre criterios distintos, subjetivo y objetivo, respectivamente. Son varios los
autores que lo han sefialado, y que consideran que, consecuencia de tal discordancia en las
definiciones, algunas modalidades laborales que se deberian considerar trabajo a tiempo

parcial segun el contenido de la mencionada Directiva, no lo son en base a la regulacion del

art. 12 ET.

Ocutrre asf con las reducciones de jornada. Los trabajadores en tal situacion son trabajadores
asalariados con una jornada y una retribucién inferiores a la de un trabajador a tiempo
completo comparable y, por tanto, podrian incluirse en el concepto de trabajadores a tiempo
parcial de la Directiva. Sin embargo, la reduccién de jornada sustentada en los supuestos
recogidos en el art. 37 ET no conlleva un nuevo contrato ad ho;, lo que impide su

consideraciéon como contrato de trabajo a tiempo parcial.

La diferenciacién entre una y otra modalidad no resulta baladi, en cuanto el contrato de
trabajo a tiempo parcial se somete a un régimen juridico particular, que regula de forma bien

distinta cuestiones como las cotizaciones a la SS.

3 Exceptuando por causa del art. 35.3 ET.
3 Art. 11.2. k) ET.
%6 Art. 11.2. m) ET.
37 Art. 11.4. h) ET.
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El rasgo principal del trabajo a tiempo parcial es la inferior duracién de la jornada con
respecto a la jornada completa. Sin embargo, la jornada reducida también se caracteriza
precisamente por una jornada menor en relacion con la jornada completa. En ambos casos
el salario del trabajador es inferior a aquel que recibe un trabajador a tiempo completo

comparable.

Sobre esta cuestion se pronuncia Luisa Vicedo Cafiada (2009), que sefiala la justificacion
como una diferencia esencial. Una reducciéon de jornada debe responder a un motivo
concreto, cuyo origen puede ser variado™. En cambio, la jornada a tiempo parcial depende
del consentimiento del trabajador como legitimaciéon suficiente para someterse a sus
caracteristicas y a su régimen juridico. Esta autora apunta, ademas, que en el trabajo a tiempo
parcial la “propia duracion inferior de la jornada laboral supone en si misma el objeto del contrato. Por el
contrario, las reducciones de jornada en los contratos de trabajo a tiempo completo suponen una excepcion
temporal a la regla general, la jornada completa™.

En definitiva, si bien ostentan varias caracteristicas - de gran importancia - comunes, se trata
de modalidades laborales diferentes, a las que les seran de aplicacion regimenes juridicos

distintos, y que, por tanto, no deben ser objeto de confusion.

3.3. Exigencia de registro de jornada

Dentro de la regulacién del ET para los contratos de trabajo a tiempo parcial, aparece un
mandato de interesante analisis, especialmente por las interpretaciones judiciales que ha
propiciado. Se trata de la obligacién que expresa el art. 12.4. ¢), cuarto parrafo, del ET, que

dice asi:

“la _jornada de los trabajadores a tiempo parcial se registrard dia a dia y se totalizard mensnalmente,
entregando copia al trabajador, junto con el recibo de salarios, del resumen de todas las horas realizadas en

cada mes, tanto las ordinarias como las complementarias”

38 1.a autora sefiala que las “reducciones de la jornada ordinaria pueden venir establecidas por convenio colectivo; por la puesta
en prdctica de usos y costumbres locales y profesionales; por disposiciones legales o reglamentarias, o simplemente por un pacto
individual gue suponga nna mejora, un reconocimiento de condiciones mds beneficiosas”.

¥ Vicedo Cafiada, L., “Trabajo a tiempo parcial y desempleo parcial”, Diario La Iey, nam. 7184. Madrid,
2009.
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Los parrafos siguientes concretan dicho mandato, con la exigencia, por un lado, de dar copia
al trabajador de los resumenes mensuales y de conservarlos - el empresario - durante al menos
4 afos. Por otro lado, si el empresario no presentase injustificadamente dicho registro ante
la solicitud de la parte actora en un procedimiento judicial, asumird la carga de probar que la

jornada era efectivamente a tiempo parcial - y no a jornada completa -, al suponer este

b

incumplimiento un “claro indicio de incumplimiento de las obligaciones que en esta materia corresponde a

la empresa™.

Es decir, la consecuencia del incumplimiento de la obligacion de registro sera la presuncion

inris tantum de que el contrato ha sido celebrado a jornada completa.

Asilo reitera el TS] de Andalucia® que establece que “Conforme a las reglas generales sobre la carga
de la prueba establecidas en el articulo 217.7 de la Ley de Enjuiciamiento Civil, la inexistencia de un registro
de jornada por parte de la empresa supondrd una presuncion a favor del trabajador de que efectivamente ha
realizado la jornada que alega, mientras que en el supuesto de existencia de dicho registro de jornada deberi
ser el trabajador el que acredite cumplidamente que ha realizado una jornada superior a la que fignra en

dicho registro.”

Parece claro, por tanto, que es el trabajador, en caso de cumplimiento del mandato de registro

por parte de la empresa, quien debe probar la inexactitud de dicho registro.

No obstante, son varias las sentencias de las que, si bien tratan sobre el registro de jornada
de trabajadores a tiempo completo - por tanto, guarda relacién con la realizacion de jornadas

b

superiores a los limites de tal modalidad -, se desprende una idea clara susceptible de
extension al trabajo a tiempo parcial: al trabajador no se le puede exigir, en ese proceso
probatorio de la duracién efectiva o real de sus jornadas, exactitud, sino mas bien indicios
que lo prueben, en cuanto los registros son una obligacion precisamente de la empresa como

contraparte, y no del trabajador.

A este respecto se pronuncia el TS] de Galicia®, que concreta que si U carga de llevanza de tal

registro es de la empresa, no se puede solicitar al trabajador (.. .) que en la demanda lleve a cabo una concrecion

40 Sentencia 2243/2019 del Ttibunal Superior de Justicia de Castilla y Le6n, de 24 de mayo de 2019
(rec.272/2019), FJ 3.

4 Sentencia 13230/2021 del Tribunal Supetior de Justicia de Andalucia, de 6 de octubre de 2021 (rec.
1358/2021), FJ 2.

42 Sentencia 7592/2022 del Tribunal Supetior de Justicia de Galicia, de 9 de noviembre de 2022 (rec.
81/2022), FJ 2.
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exhaustiva sobre en qué concretos dias y horas se realizaron las horas extraordinarias. Pues ello ocasionaria
indefension a la parte trabajadora, en tanto que bastaria con que la empresa no diese acceso al registro de

Jornada, para frustrar que el trabajador pudiese reclamar las horas extraordinarias”.
En la misma linea se pronuncia el TS] del Pais Vasco®:

“Es la empleadora la que debe llevar el registro del horario del trabajador, de manera que no puede hacer

recaer sobre este diltimo una pretendida falta de precision del horario en la demanda’.

Vemos, por lo tanto, que la intenciéon del legislador no es otra que garantizar una mayor
proteccion al trabajador, intentando limitar los posibles abusos que pudieran darse en el caso
de no cumplirse con la mencionada exigencia. Al dejar constancia por escrito de las
condiciones de la jornada, y posteriormente imponer al empleador la obligacion de registrarla,
acompafiada de la explicada presuncion en caso de incumplimiento, se pretende facilitar al

trabajador la tarea de probar, en su caso, la existencia de dichos abusos.

4. PRINCIPIOS RECTORES DEL TRABAJO A TIEMPO
PARCIAL

Mas alld de aquellos principios que rigen cualquier relacion laboral* y que, por lo tanto,
también deben estar presentes en esta modalidad contractual, destacan algunos principios
que, efectivamente, ocupan una posicion central en la regulacion del trabajo a tiempo parcial:

el principio de voluntariedad y el principio de igualdad - proporcionalidad.

Con ellos se pretende reforzar las garantias de los trabajadores a tiempo parcial, consolidando
sus derechos y otorgando un papel esencial a la voluntad de los mismos en diferentes

cuestiones relacionadas con esta férmula de trabajo.

4.1. Principio de voluntariedad

A nivel supranacional, podemos observar en la Directiva 97/81/CE la importancia de la

voluntariedad en el régimen juridico del trabajo a tiempo parcial.

4 Sentencia 2600/2022 del Tribunal Supetior de Justicia del Pais Vasco, de 12 de julio de 2022 (rec.
402/2022), F] 4 d).
4 Como la ajenidad, la retribucion, caricter personalisimo o la propia voluntariedad en el acceso al trabajo.
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Por ejemplo, en su clausula 5.2 se recoge que el trabajador no podra ser despedido por haber
rechazado un cambio de trabajo a tiempo completo a uno a tiempo parcial, y viceversa®. Es
decir, esta clausula establece que el empresario no podra decidir de manera unilateral sobre
la movilidad del trabajador de un tipo de contrato a otro, sino que deben contar
necesariamente con el consentimiento del trabajador como manifestacion de su

voluntatriedad.

Igualmente se puede observar este principio en la clausula 5.3 de la propia Directiva, segiin
la cual el empresario debera tomar en consideracion las intenciones o las voluntades de sus
empleados para elegir un trabajo a tiempo completo o parcial segun le interese. Debera,
ademas, transmitirles informaciéon sobre la disponibilidad de cambios de uno a otro. En

concreto debera considerar:

“a) las peticiones de transferencia de los trabajadores a tiempo completo a un trabajo a tiempo parcial que

esté vacante en el establecimiento;

b) las peticiones de transferencia de los trabajadores a tiempo parcial a un trabajo a tiempo completo o de

incremento de su tiempo de trabajo si se presenta esta posibilidad;

¢) la transmision de informacion a su debido tiempo sobre los puestos a tiempo parcial y a tiempo completo
disponibles en el establecimiento, a fin de facilitar las transferencias de un trabajo a tiempo completo a un

trabajo a tiempo parcial, o viceversay

d) las medidas destinadas a facilitar el acceso al trabajo a tiempo parcial a todos los niveles de la empresa,
incluidos los puestos cualificados y los
puestos directivos y, en los casos apropiados, las medidas destinadas a facilitar el acceso de los trabajadores a

tiempo parcial a la formacion profesional a fin de favorecer la progresion y la movilidad profesionales;

¢) la transmision, a los drganos representativos de los trabajadores, de informacion apropiada sobre el trabajo

a tiempo parcial en la empresa.”’

A nivel interno se plasma, como hemos comentado, en el art. 12.4. ¢) ET. Este articulo

supone una trasposicion del contenido de la mencionada Directiva 97/81/CE.

4 Inmediatamente después matiza: “sin perjuicio de la posibilidad de realizar despidos, de conformidad con
las legislaciones, convenios colectivos y practicas nacionales, por otros motivos tales como los que pueden
derivarse de las necesidades de funcionamiento del establecimiento considerado”.
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A4.1.1. La voluntariedad en el inicio de la relacidn contractual

El principio de voluntariedad refleja su protagonismo desde el acuerdo de celebracion del
contrato. Efectivamente, como ocurre en cualquier relacion laboral, éste se configura en base
al acuerdo de voluntades de ambas partes, empresario y trabajador. De esta forma, resultara

nulo cualquier contrato que no presente este elemento.

No obstante lo anterior, lo cierto es que la voluntad del trabajador, la parte débil en esta
relacién, se ve drasticamente afectada por sus necesidades econémicas y su capacitacion y
formacion, en particular, y por la coyuntura en la que se encuentre sumergido el pais, en

general.

Ello implica que, en ocasiones, si bien esta presente la voluntariedad formal del trabajador a
la hora de contratar a tiempo parcial, su aceptacion deriva de una escasez de oportunidades
que satisfagan sus verdaderas intenciones, por lo que se encuentran a la espera de la
posibilidad de realizar un trabajo a tiempo completo. Este supuesto es lo que se conoce como
trabajo involuntario a tiempo parcial, cada vez mas habitual en esta modalidad, superando ya

el 50% del total de los trabajadores que en la misma se integran.

Por lo tanto, si bien la voluntariedad debe concurtrir como elemento nuclear de esta relacion
contractual en su inicio, lo cierto es que resulta habitual que la misma esté afectada por la

imposibilidad de contratar a tiempo completo.

Como elemento esencial y central, no sélo del contrato, sino también del régimen juridico
propio de esta modalidad contractual, sus efectos influyen a lo largo del mismo en relacién

con distintas cuestiones. Vamos a atender a continuacion a las mas relevantes.

4.1.2. Transformacion de la modalidad contractnal.

Como hemos comentado anteriormente, la principal particularidad de un contrato de trabajo
a tiempo parcial es la duracion de la jornada de trabajo, inferior a la de un trabajado a tiempo

completo.

En consecuencia resulta relevante observar qué ocurre ante una modificacién de la jornada
laboral de un trabajador ya contratado. Existen varias posibilidades reguladas en el ET para

modificar la duracién de dicha jornada, lo que a veces puede conllevar una novacion
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contractual en favor de un trabajo a tiempo parcial o completo, segiin corresponda, en cuyo

caso veremos la relevancia del principio de voluntariedad.
A) Modificacion sustancial de las condiciones de trabajo y novacion contractual

Elart. 12.4. ¢) ET, al igual que hacia la Directiva 97/81/CE, establece que “/a conversion de un
trabajo a tiempo completo en un trabajo parcial y viceversa tendrd siempre cardcter voluntario para el
trabajador y no se podri imponer de forma unilateral o como consecuencia de una modificacion sustancial de

condiciones de trabajo al amparo de lo dispuesto en el articulo 41.1.a)”.

Asi, para que se produzca una novacion contractual de estas caracteristicas es indispensable
que el trabajador esté de acuerdo con ello. La voluntariedad del trabajador para ello se impone

incluso al cauce de transformacion del art. 41.1. a).

Este ultimo articulo, por su parte, permite realizar unilateralmente modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo ante causas econémicas, técnicas, organizativas o de
produccion. De entre el listado de materias que nos ofrece el articulo en su primer punto, se
encuentra la jornada de trabajo. Una modificaciéon sobre la misma no tiene por qué ser
necesariamente sustancial, no obstante, sobre todo por las consecuencias que tiene modificar
la jornada sobre otros elementos como el salario, lo habitual es que si que lo sea. Por lo tanto
el art. 41 ET permite al empresario modificar la jornada del trabajador sin su consentimiento

cuando se den las causas mencionadas.

Poniendo en relaciéon ambos articulos llegamos a la conclusion de que el art. 41 ET sera de
aplicacién de forma justificada (existiendo alguna de las causas comentadas) siempre y
cuando no suponga una novacioéon contractual, para lo que necesitaria el consentimiento del

trabajador, en cumplimiento del art. 12.4. e).

Es decir, el empresario podra aplicar el art. 41 ET para realizar unilateralmente una
modificacién sustancial de la jornada si no supone un cambio de modalidad contractual: el
trabajador a tiempo parcial (o a tiempo completo) lo sigue siendo tras la modificacion de la
jornada. En el caso de salirse de estos supuestos - cambio de modalidad contractual - operatia
el art. 12.4. e) ET y la modificacién dependeria directamente del acuerdo del trabajador, por

lo que resultarfa indispensable el principio de voluntariedad.
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El consentimiento del trabajador a la novacion contractual no debe estar viciado, como es
légico, pues de ser asi no representaria la voluntad real del mismo. “As7, la conversion contractual
a la que nos referimos requiere un acuerdo entre empresario y trabajador que recoja la expresion
del consentimiento por parte del trabajador, consentimiento que, en  principio, debe presumirse libre y

conscientemente emitido y manifestado, y recaido sobre la cosa y la causa gue han de constituir el contrato™.

En el caso de que la modificacion a través del art. 41 ET se concrete en una reduccion de la
jornada, de no haber acuerdo, estaremos precisamente ante ello - una reduccién de jornada
-, permaneciendo el trabajador como trabajador a tiempo completo, con todo lo que ello

conlleva, sobre todo a efectos de cotizacién en la SS.

No obstante lo anterior, conviene matizar que éste sera el caso en el que no haya regulacion
convencional aplicable, bien sea empresarial o sectorial, que contenga un tratamiento sobre
la materia concreta, en este caso la jornada de trabajo. En caso de que si que exista, lo que
resulta muy habitual, serd de aplicacién el art. 82.3 ETY, que también exige las causas
justificativas mencionadas anteriormente, y que tiene como objetivo “inaplicar en la empresa las

condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo aplicable”.

El art. 12.4. ¢) ET afade a lo anteriormente comentado que el trabajador no podra verse
perjudicado por rehusar la transformaciéon de su contrato - al igual que se recogia en la
Directiva 97/81/CE -, “sin perjuicio de las medidas que, de conformidad con lo dispuesto en los articnlos

51y 52.¢), puedan adoptarse por cansas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion”™.

Por lo tanto, ante la negativa de un trabajador si que tiene cabida un despido colectivo en los
términos del art. 51 ET ante causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.
Ademas, estando presentes dichas causas, el art. 52. ¢) ET permite realizar un despido para

un numero inferior de personas de las que se recogen en el art. 51.1 ET, a saber:

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

46 Sentencia 473/2020 del Tribunal Supetior de Justicia de Navarra, de 26 de noviembre de 2020 (rec.
234/2020), FJ 2.

47 Fabregat Monfort, G., “Posibilidades juridicas de reduccion de jornada: modificacion sustancial, contrato a
tiempo parcial y reduccion de jornada ex art. 47 BT, Trabajo y Derecho, nam. 17, 2016, pp. 32 a 44.

4 Art. 12.4. ¢) ET.
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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 mas de trescientos trabajadores.”

Sobre esta cuestion la jurisprudencia se ha pronunciado en varias ocasiones. Asi, ante un
supuesto de despido tras la negativa de un empleado a la conversion contractual que permitia
a la empresa adaptar sus recursos humanos a la minoracion de la actividad de la misma, el TS
determina que “opera precisamente la probibicion legal expresa de que pueda convertirse un contrato de
trabajo a tiempo completo en otro a tiempo parcial sin el expreso consentimiento del trabajador, de manera
que si se produce esa negativa, cabe siempre que se lleve a cabo la extincion del contrato por esas cansas
2949

objetivas, naturalmente cuando queden acreditadas

art. 52. ¢) ET.

. Ello se realizarfa por la via del mencionado

En definitiva, por un lado, tanto el art. 41.1 ET como el art. 82.3 ET permiten modificaciones
de la jornada laboral sin el consentimiento del trabajador. No obstante, no debemos
entenderlo como una excepcion al art. 12.4. e) de esta misma norma, sino que estamos
simplemente ante un supuesto en el que este articulo no opera. No opera el principio de
voluntariedad porque no se trata de un cambio de modalidad contractual. Sin embargo,
cuando se trate de una novacion de estas caracteristicas, el consentimiento del trabajador sera

condicion sine gua non.

Por otro lado, la falta de voluntariedad ante una novacién contractual no puede tener, a
priori, consecuencias para el trabajador, pero como se ha visto, esta capacidad del trabajador,
llamada habitualmente derecho de resistencia, puede ceder previa justificacién suficiente de la
empresa en los términos anteriores. Es decir, la voluntariedad, también cuando se trata de
novaciéon contractual, se puede ver truncada en favor de la flexibilidad empresarial, por lo
que existen varias opciones a disposiciéon del empresario de conseguir la pretendida

modificacién de la jornada laboral del empleado sin requerir el principio de voluntariedad.

4 Sentencia 576/2018 del Tribunal Supremo, Sala de lo Social, de 2 de Febrero de 2018 (rec. 2329/2016), FJ
4.
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Sobre la explicada aplicacion del art. 41.1. a) ET ha generado gran polémica entre los
operadores juridicos. Esta polémica deriva de la jurisprudencia del TS y de los TSJ>. El
primero, entre otras sentencias’, consagra en su Sentencia de 14 de mayo de 2007”* un

planteamiento a este respecto:

No es posible la novacion de un contrato a tiempo completo a uno a tiempo parcial mediante
la reduccion unilateral de la jornada ex art. 41 ET, pues ello atentaria contra el principio de
voluntariedad el art. 12.4. ¢) ET. No obstante, y es aqui donde se generan opiniones adversas,
ante la imposibilidad de proceder de tal forma, el Tribunal admite la reduccion unilateral de
jornada impuesta al trabajador, que no presta su consentimiento, no como una novacion
contractual, sino como una mera reduccién de jornada de un contrato que seguird

manteniendo su condicién de contrato a tiempo completo.

Este razonamiento ha sido criticado por la doctrina. Asfi, se considera que convierte “en papel
mojado” el contenido del art. 12.4. €)*, al rodear su contenido para alcanzar la mencionada
reduccion, pero sobre otra base contractual. También se ha criticado en cuanto la “regla de
la prohibiciéon” del art. 12.4. e¢) no se encuentra ligada a la conversiéon - voluntaria
. . . . ., . . 54 ’ .
necesariamente - sino a la imposicién involuntaria™, de manera que resultarfa aplicable

también en el caso en cuestion.

No obstante lo anterior, en la practica se ha superado este planteamiento. Asi, por ejemplo,
el TS] de Galicia® resolvié con un planteamiento contrario un supuesto de reduccion
definitiva de jornada de 40 a 35 horas, con reduccién proporcional de las retribuciones, a

parte de la plantilla, mediante aplicacion del art. 41 ET.

El Tribunal entiende, en cambio, que no es posible materializar dicha reduccion, de caracter

definitivo, ex art. 41 ET, sino que, al imponerse frente a la voluntad del trabajador, debe

50 Entre otras: Sentencia 1401/2010 del Tribunal Supetior de Justicia de Aragdn, de 23 de junio de 2010 (tec.
384/2010); Sentencia 5613/2014 del Tribunal Supetior de Justicia de Andalucia, de 5 de junio de 2014 (rec.
553/2014).

51 Sentencia 5755/2008 del Tribunal Supremo, de 18 septiembte de 2008 (rec. 1875/2007); Sentencia
7264/2011 del Tribunal Suptemo, de 7 de octubte de 2011 (rec. 144/2011).

52 Sentencia 4692/2007 del Tribunal Supremo, de 14 de mayo de 2007 (rec. 85/2006).

33 Monreal, E., “El contrato a tiempo parcial: puntos criticos del tiempo de trabajo”. Documentacion Laboral,
nim. 110, Madrid, 2017, pp. 103 a 128.

54 Beltran de Heredia Ruiz, 1., “;La reduccién de jornada unilateral no es una novaciéon del contrato en otro a
tiempo parcial?”’, Blog de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social: Una mirada critica a las relaciones
laborales, 2015.

55 Sentencia 10005/2013 del Tribunal Supetior de Justicia de Galicia, de 26 de diciembre de 2013 (rec.
2820/2013).
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emplearse la via que ofrece el art. 47 ET - que se vera a continuacion -, y debe tener, en todo

caso, un caracter temporal.

Este giro en la conclusién, se fundamenta esencialmente en vatios elementos™ - y ha sido
posteriormente confirmada por el TS -, sobre los que no existe concurrencia con la

Sentencia del TS de 14 de mayo de 2007:

- Esta dltima Sentencia resolvia con anterioridad a la entrada en vigor de la Ley

35/2010%, por la que se introduce la reduccién temporal del art. 47 ET.

- Aquel procedimiento no se habfa tramitado por la via del art. 138 de la entonces

vigente Ley de Procedimiento Laboral.

- De admitir el razonamiento del TS en la mencionada Sentencia, “se daria la paradoja de
que Se exigiria la concurrencia de mayores requisitos formales para proceder a adoptar licitamente
una medida de flexibilidad interna, como es la reduccion temporal de la jornada de trabajo, prevista
en el articulo 47 del Estatuto de los Trabajadores, que para proceder a la reduccion definitiva de la

Jornada laboral, cuando deberia ser a la inversa”.

- El resultado de reducir la jornada mediante el art. 41 ET y, por tanto, de manera

definitiva serfa mas ‘“Zmportante y radical”, que si se redujese temporalmente en base al

art. 47.2 ET.

Por lo tanto, a modo de sintesis, la voluntariedad del empleado debe estar presente
necesariamente en la novacién contractual, tanto si se pretende el cambio de un contrato a

tiempo parcial a uno a tiempo concreto, como en el supuesto contrario.

De no estatlo, se podra acudir al art. 47 ET, pero no se podra emplear la via del art. 41.1. a)
ET, por tratarse de una reducciéon de caracter definitivo. Sin embargo, al respecto de este
ultimo articulo, cabria afiadir, si que se podtia aplicar en el caso de contratos originalmente a

tiempo parcial, sobre los cuales no se pretende una novacion, sino simplemente una

0 FJ 4.
57 Auto 9371/2014 del Tribunal Supremo, de 7 de octubre de 2014 (rec. 816/2014).
58 Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo.
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modificacion de la jornada definitiva, siempre que medie una causa justificativa™, al no operar

en estos supuestos el llamado derecho de resistencia™.

B) Articulo 47 del Estatuto de los Trabajadores

El art. 47 ET recoge un procedimiento de suspension del contrato o reduccion de la jornada
laboral ante causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccion “de cardcter temporal™'.
Esta posibilidad de reduccion de jornada se incorpora al ordenamiento juridico a través de

la Ley 35/2010%, y el Real Decreto - Ley 3/2012%.

La reduccion de la jornada del art. 47 ET, si bien debe pasar por un periodo de consultas con
los representantes de los trabajadores, constituye en ultima instancia una decisiéon unilateral

del empresario™, como se aclara en el punto tercero de este mismo articulo:

“Tras la finalizacion del periodo de consultas, la empresa notificari a las personas trabajadoras y a la
antoridad laboral su decision sobre la reduccion de jornada o la suspension de contratos, que deberd incluir el

periodo dentro del cual se va a llevar a cabo la aplicacion de estas medidas.

La decision empresarial surtird efectos a partir de la fecha de su comunicacion a la antoridad laboral, salvo

que en ella se contemple una posterior”.

Ademas, este articulo recoge limites cuantitativos en caso de reduccién, por la causa que
sea® “podrd ser de entre un die y un setenta por ciento y computarse sobre la base de la_jornada diaria,
semanal, mensual o anunal”. Por lo tanto, mas alld de estos limites porcentuales, tanto por exceso

como por defecto, no se podria reducir la jornada mediante la aplicacién de este articulo.

% Monreal, E., “El contrato a tiempo patcial: puntos ctiticos del tiempo de trabajo”. Documentacion Laboral,
nam. 110, Madrid, 2017, pp. 103 a 128.

% Como se ha comentado, un trabajador puede negatse, sin represalias, a modificaciones en la duraciéon de su
jornada cuando ello conlleve novacién contractual. A esta cuestién se le conoce como derecho de resistencia.
o1 Art. 47.1 ET.

62 Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo.

63 Real Decreto - Ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral.

4 Excepto si encuentra su origen en una causa de fuerza mayor, también temporal, en cuyo caso requerira de
autorizacién administrativa, segun el art. 47.5 ET.

0 Art. 47.7. a) ET.
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El empresario, a través de este articulo, por tanto, no requiere del consentimiento de los
trabajadores para proceder con la reduccion de la jornada, ergo, el principio de voluntariedad

no se extiende hasta este extremo.

Si bien se debe abrir un periodo de consultas con los representantes de los trabajadores
destinado a enfocar la posible reducciéon de jornada, lo cierto es que no es condicion size gua

non que se alcance ningin tipo de acuerdo para que se pueda llevar a cabo.

Es por ello por lo que en el propio articulo se establecen requisitos, esencialmente que existan
causas que supongan una adecuada justificacion en los términos del mismo. Ademas, como
se adelantaba anteriormente, es una reduccion necesariamente temporal, pues, de no setlo, y
en caso de se pretendiera reducir la jornada de contratos a tiempo completo, se volveria al

conflicto ya expuesto del art. 41 ET, antes de la reforma de 2010.

Ambas cuestiones - temporalidad y causas justificativas - permiten por tanto que su
aplicaciéon se pueda apartar de la exigencia de voluntariedad de los trabajadores. Ademas, las

reducciones por esta via seran revisadas por la jurisdiccion social.

Precisamente, desde otro punto de vista, al tratarse necesariamente de reducciones
temporales, no se puede hablar de una novacién contractual y, en consecuencia, no opera el

principio de voluntariedad.

Efectivamente, el art. 1.d del ya introducido Convenio 175 OIT recoge que ‘%o se considerard
trabajadores a tiempo parcial a los trabajadores a tiempo completo que se encuentren en situacion de desenpleo
parial, es decir, aguellos que estén afectados por una reduccion colectiva y temporal de la duracion normal de

su trabajo por motivos, econdmicos, tecnoldgicos o estructurales”.

De forma significativa, los trabajadores que se vean afectados por una reduccion de jornada
en los términos de este articulo, recibiran prestacion por desempleo en la parte de su jornada
objeto de reduccion, si bien su cotizacién seguira siendo la correspondiente al contrato

originario, esto es, a jornada completa.

Este articulo desplaza, como se explicaba en el punto anterior, al art. 41 ET, que sélo podria

operar, tedricamente, en los supuestos no abarcados por el art. 47.2 ET. Esto es, en
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reducciones de jornada fuera de los limites porcentuales o de caracter definitivo. Sin

embargo, como sefiala Altés Tarrega (2019)%, en la practica, tampoco parece que sea posible:

En primer lugar, porque si fueran definitivas estarfan sometidas al principio de voluntariedad,

al ser novaciones contractuales.

En segundo lugar, porque fuera de los limites, si es por exceso, aunque fuesen temporales,
se estarfa aplicando un proceso mas sencillo ex art. 41. ET que el que se incluye en el art. 47
ET para un porcentaje de reduccion superior. Por tanto, como sefiala este autor, se deben

entender prohibidas las reducciones temporales que superen el 70% de jornada.

Si fuese por defecto, menos del 10% de reduccion, parece que si que podria tener cabida, si
surge de un pacto individual, un pacto colectivo o una decision empresarial de caracter
colectivo, “pues si la jornada cuya reduccion se pretende esti fijada en convenio colectivo estatutario tampoco
serd posible imponerla unilateralmente, ya que en este caso se impone la existencia de un pacto modificativo

con los representantes de los trabajadores (art. 82.3 ET)”.

Todo ello sin perjuicio del supuesto tedrico de aplicacion comentado al término de la

explicacion del propio art. 41 ET.

4.1.3. Voluntariedad y ampliacion de jornada
4.1.3.1.  Horas extraordinarias

El art. 12.4 ET establece como norma general que un trabajador a tiempo parcial no puede
realizar horas extraordinarias. No obstante, existe un supuesto en el que si que serd posible:
cuando las horas extraordinarias se realicen ‘para prevenir o reparar siniestros y otros dasios

extraordinarios y urgentes”.

Por lo tanto, sera en casos de urgencia cuando podran realizar horas extraordinarias, ante

una clara necesidad por circunstancias no habituales.

La realizacion de horas extraordinarias en estos supuestos deviene obligatoria para el
trabajador por el caracter extraordinario y urgente de la situaciéon. En consecuencia no podra

negarse, al ser una accion susceptible de sancién por el empleador.

% Altés Tarrega, J. A., “El contrato a tiempo parcial: reflexiones sobre su régimen juridico, flexibilidad y
precariedad”, Revista juridica de los Derechos sociales, Vol. 9, nim. 2, Sevilla, 2019.
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Ademais, deberan ser remuneradas. El art. 35.1 ET establece dos modalidades de
remuneracion de las horas extraordinarias, lo que incluye también aquellas que surgen por
fuerza mayor. La primera modalidad consiste en una contraprestaciéon econémica como
minimo por el valor de la hora ordinaria; la segunda, en una compensacion mediante
descanso, siendo esta tltima opcién la correspondiente en caso de ausencia de pacto entre

las partes.

La mencionada prohibiciéon general de las horas extraordinarias no supone que los
trabajadores a tiempo parcial no dispongan de la posibilidad de prestar sus servicios por mas
horas de las acordadas, sino que va de la mano con la regulacién de las horas

complementarias, cuyo régimen veremos a continuacion.

4.1.3.2. Horas complementarias

El art. 12.4. ¢) ET recoge una prohibicién general para el trabajador a tiempo parcial de

realizar horas extraordinarias, con la excepcion ya comentada del art. 35.3 ET.

En su lugar, dispone del régimen de horas complementarias que, al igual que las
extraordinarias, consisten en la realizacién de horas adicionales a las de la jornada habitual
plasmada en el contrato. Su diferencia, no obstante, reside en que las horas extraordinarias
« . . . . .

son horas aniadidas que realizan las personas que trabajan a jornada completa ya que la misma no es

susceptible de complementarse”™ .

Es decir, los trabajadores a tiempo parcial, por su jornada reducida, pueden complementar
su jornada con horas adicionales - complementarias - pero dentro de los maximos legales de
la jornada completa. En cambio, los trabajadores que ya prestan sus servicios a jornada
completa podran realizar horas extraordinarias, por encima de los maximos legales de la

jornada ordinaria.

Las horas complementarias que se realicen se consideran ordinarias a efectos de retribucion,
y por lo tanto también para la cotizacion a la SS y para el calculo de las prestaciones. Por ello,
y para dejar constancia de que asi ha sido, aparece la siguiente obligacién para el empresario:
“el niimero y retribucion de las horas complementarias realizadas se deberd recoger en el recibo individual de

salarios y en los documentos de cotizacion a la Seguridad Social™®.

67 Callau Dalmau, P., “El principio de voluntatiedad como presupuesto sustantivo del trabajo a tiempo
parcial”, Lan Harremanak: Revista de las Relaciones Laborales, nam. 39, 2018, pp. 188 a 212.
0 Art. 12.5.1) ET.
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Encontramos el régimen de las horas complementarias en el art. 12.5 ET, donde se indica
que existen dos modalidades de las mismas: las pactadas y las voluntarias, ambas relacionadas

con el principio de voluntariedad.
A) Horas complementarias pactadas

Mas alla de lo recién comentado, esta modalidad de horas complementarias se caracteriza,

como su propio nombre indica, por la existencia de un pacto entre el empresario y el

trabajador, mediante el que este ultimo acepta la realizaciéon de horas complementarias. El
) . . o o

pacto se debera formalizar de forma expresa, por esctito y tiene “naturaleza constitutiva, pues de

. . . 0
lo contrario se supone inexistente”.

Dentro de los trabajadores a tiempo parcial, sélo aquellos con una jornada de al menos 10
horas semanales en coémputo anual podran suscribir este pacto. Ademas, en el mismo se
debera concretar el nimero de horas complementarias que el empresario va a poder
requeritle al trabajador, que no podran superar el 30% de la duracién de la jornada a tiempo
parcial. Sin embargo, ese maximo se convierte en minimo si existe regulaciéon colectiva al
respecto, pasando entonces a fijarse el tope de horas complementarias en el 60% de la

jornada.

El pacto de horas complementarias es independiente del contrato de trabajo, de esa forma
gana fuerza el caracter voluntario del mismo, al no encontrarnos - tedricamente - con la
posibilidad de su aceptacion como condiciéon para conseguir el puesto de trabajo. Esa
independencia no impide que se pueda acordar en el momento de celebracion del contrato a

tiempo parcial, asf como se puede celebrar de forma posterior.

Conviene concretar que, si bien es evidente la importancia de la voluntariedad del trabajador
a tiempo parcial en el régimen de las horas complementarias pactadas, dicho pacto deviene
obligatorio una vez las partes han consensuado su celebracién si la empresa requiere de su

cumplimiento.

Sin petjuicio de ello, tras un afio desde dicha celebracion, el trabajador podra renunciar al
pacto cuando se de alguna de las circunstancias del art. 12.5. ¢) ET u otras que constituyan
incumplimiento de la regulacién sobre esta materia: incumplimiento de los porcentajes

pactados, del preaviso, de los requisitos de forma y fondo del pacto - por escrito y

0 Callau Dalmau, P., “El principio de voluntatiedad como presupuesto sustantivo del trabajo a tiempo
parcial”, Lan Harremanak: Revista de las Relaciones Laborales, nam. 39, 2018, pp. 188 a 212.
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concretando el numero de horas -, o por no cumplir el requisito de jornada igual o superior

a 10 horas semanales en cémputo anual.

De entre estas cuestiones de incumplimientos, es de especial relevancia el preaviso. Una vez
se celebre el pacto en los términos mencionados, la voluntad del trabajador pasa a un segundo
plano. Sera el empresario el que tendra la capacidad de decision sobre la realizacion, o no, de
las horas pactadas, siempre que informe al trabajador con un preaviso de 3 dias, susceptible

de reduccion a través de la negociacion colectiva.

Respecto a los motivos tasados sobre los que puede renunciar al cumplimiento del pacto,
sobre el trabajador recae una excesiva rigidez que se contrapone a la flexibilidad que este
régimen aporta al empresario. Concretamente podra renunciar por las obligaciones familiares
reguladas en el art. 37.6 ET, o por incompatibilidades, ya sean por motivos formativos o por
el desempefio de otro trabajo a tiempo parcial. Todo ello, ademas, con un preaviso de 15

dias.

Como se puede observar ello deja un espacio practicamente inexistente a la voluntad del
trabajador, que se convierte en efectivamente inexistente si el contrato tiene una duracion

inferior al afio.

Aun cuando no se estuviese en este ultimo supuesto, se trata de un pacto que otorga toda la
capacidad de decisiéon al empleador, dejando al empleado la obligacion de acatar los
requerimientos que, en su caso, se le efectien, salvo, como se ha visto, causas muy concretas,
en cuyo €aso se exige un preaviso que en ocasiones no permite el conocimiento de las mismas

si fuesen inesperadas.

Por tanto, en esta modalidad de horas complementarias, el principio de voluntariedad
extiende su eficacia al momento del pacto, mediante la prestacion del consentimiento por

parte del empleado, pero la pierde en los momentos ulteriores, en condiciones normales.

No obstante, si bien es requisito indispensable el acuerdo de las partes para fijar las horas
complementarias, cabria mencionar que el empleado puede verse en la situacién de tener que
aceptarlas, consecuencia de una mala situacién econémica, ya sea personal o nacional, pues,
como se ha visto anteriormente, mas de la mitad de los trabajadores a tiempo parcial lo son

de manera involuntaria’.

"0 Entendiendo por ello, no que se les haya forzado a al desempefio laboral en tales condiciones, sino que lo
realizan pese a que preferirfan trabajar a tiempo completo.
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B) Horas complementarias voluntarias

Ademas de las horas complementarias pactadas, existe otra modalidad, totalmente

compatible con la anterior: las horas complementarias voluntarias - o no pactadas -.

A diferencia del supuesto anterior, aqui el trabajador no ha celebrado ningtin pacto ni acuerdo
expreso por el que él se compromete a la realizaciéon de horas complementarias en caso de

que sea necesario y no concurra alguna de las situaciones del art. 12.5. ) ET.

Por lo tanto, el reflejo de la voluntariedad del trabajador no se encuentra de forma previa a
la posible necesidad (de la empresa) de realizar horas complementarias, sino que se manifiesta
. . . . 71
en el momento en el que se le requieren - pues no se requiere preaviso en esta modalidad”™ -
, con respecto a unas horas concretas y determinadas. Esa voluntad puede manifestarse como
la aceptacion o el rechazo a realizar horas complementarias, sin que esto ultimo constituya

conducta laboral sancionable.

Aligual que en la modalidad anterior, s6lo podran realizar horas complementarias voluntarias
aquellos trabajadores cuya jornada sea superior a 10 horas semanales en cémputo anual, pero,

eso si, solo en los contratos a tiempo parcial de duracién indefinida.

Los limites de horas complementarias susceptibles de realizarse por esta modalidad son
diferentes, e inferiores, a la anterior. Asi, s6lo se podran realizar horas complementarias
voluntarias por valor del 15% de la duracién de la jornada, ampliable al 30% de la jornada

del trabajador si existe regulacién convencional al respecto.

Las horas complementarias voluntarias se establecen en esta modalidad contractual como un
intermedio entre las horas complementarias pactadas y las horas extraordinarias. Asi, “toma
caracteres tanto de las horas complementarias pactadas - su uso exclusivo como instrumento
de ampliacién de jornada, no susceptible de compensacién con descansos -, como de las

horas extras - no necesidad de pacto previo, ausencia de preaviso y caracter voluntario -7,

Podemos observar que, en ambas modalidades de horas complementarias, se limita la
capacidad de influencia de los convenios, pues no les permite modificar los porcentajes a la
baja, sino unicamente ampliar el porcentaje de la jornada que pueda ser ampliado en cada

Caso.

"I Basterra Hernandez, M., “Problemas aplicativos de la jornada de trabajo a tiempo parcial”. Editorial
Bomarzo, Madrid, 2018, p. 65.

72 Martinez Yafiez, N. M., “Las horas complementarias como instrumento de gestion flexible del trabajo a
tiempo parcial”, Temas Laborales, nam. 1, pp. 91 a 129.
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Como hemos visto, el planteamiento que propone el legislador para los trabajadores a tiempo
parcial consiste en una jornada caracteristicamente reducida que podra ser extendida - con
limites porcentuales - mediante las horas complementarias, pero nunca mediante horas
extraordinarias, salvo si son por fuerza mayor. No obstante, en la practica tienen lugar
supuestos en los que, bien no se respetan estas cuestiones, o bien tiene lugar un uso torticero

de la normativa.

El trabajador es generalmente la parte débil en su relacion con el empresario. Ello se ve
potenciado en momentos de crisis econémicas, como el actual, a lo que hay que afadir la
elevada tasa de desempleo. Estas cuestiones no hacen sino contribuir al desequilibrio entre
las partes, es decir, provocan una disminucién en la capacidad negociadora de los
trabajadores frente a los empresarios, al zener mds que perder. La mayor parte de los empleados,
en consecuencia, aceptan algunas situaciones por miedo a perder el empleo o, en caso

contrario, a no conseguirlo y continuar en el paro.

Una de las situaciones mas comunes consiste en que el trabajador lleva a cabo de forma
practicamente habitual mas horas de servicio de las legalmente permitidas. Estas horas
adicionales generaron discrepancias en cuanto a su calificacion como horas ordinarias o
extraordinarias, con las diferencias que esta distincién conlleva en cuanto a remuneracion o

cotizacion.

Finalmente el TS™ calific6 aquellas horas que exceden de la jornada pactada (la jornada
ordinaria mas las posibles horas complementarias) como horas extraordinarias, a pesar de la
expresa prohibicioén que recoge el art. 12.4 ET con respecto a esta modalidad contractual.
En consecuencia, se debera compensar econémicamente al trabajador por esas horas
extraordinarias que, estando prohibidas, ya han sido trabajadas, y se deberan retribuir
atendiendo a tal condiciéon. Ademas, el empleador puede incurrir en las sanciones previstas

en el art. 7.5 de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social ™.

Si las horas extraordinarias en los términos descritos se desarrollaran de forma habitual
podran consolidarse como parte efectiva de la jornada del trabajadot, derivando en dos

posibilidades sobre el contrato de trabajo una vez afadidas dichas horas: bien permanece

73 Sentencia 3300/2014 del Tribunal Supremo, de 11 de junio de 2014 (rec. 1039/2013).
74 Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social.
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siendo un contrato de trabajo a tiempo patcial”, o bien se produce una novacién contractual,

pasando a ser un contrato a tiempo completo™.

No obstante lo anterior, resulta de obligada mencién que tal Sentencia se dicta sobre un
supuesto que tiene lugar con anterioridad a las modificaciones del régimen del trabajo a
tiempo parcial de la Ley 3/2012 y el Real Decreto - Ley 16/2013, ya vistas. En esta tltima se

inclufa la modalidad voluntaria de las horas complementarias.

Esta solucion, sin embargo, parece que podria extenderse a la regulacién actual, con dos tipos
de horas complementarias, siempre y cuando realice una jornada superior a la pactada y ese

exceso no pueda considerarse horas complementarias.

Otra cuestion deriva de la notable flexibilizacién que la legislacion facilita a las empresas,
unida a los elementos negativos anteriormente comentados, que provoca en ocasiones un
uso provechoso de la normativa por parte del empresario, y generalmente en detrimento de

los intereses del trabajador.

La empresa puede verse, en base al régimen comentado de horas complementarias, muy
beneficiado. Esto se debe a que la jornada de un trabajador a tiempo parcial puede

aumentarse hasta un 45% si no hay intervenciéon convencional, y hasta un 90% en caso de

haberla”.

Ademas, no existe prevision legal de consolidacion de las horas complementarias que se
efectien de manera regular. Asi, el hecho de que un trabajador a tiempo parcial desempefie
habitualmente su trabajo en una jornada superior a la ordinaria contenida en su contrato no

supone que se reconozcan las horas de exceso como parte oficial de esta ultima.

En consecuencia, se puede dar la situacién de que, a través de los dos tipos de horas
complementarias, estos trabajadores estén constantemente desempefiando una jornada
superior a la que les corresponde sin el consiguiente reconocimiento de derechos hasta el

momento en que el empresatrio no requiera de tal exceso.

75 Si la suma de la jornada legalmente establecida mas las horas extraordinarias realizadas ilegalmente sigue
estando en el rango de aplicacion de su régimen especifico, es decir, si sigue siendo inferior a la jornada de un
trabajador a tiempo completo comparable.

76 En caso de que la suma a la que se refiere la aclaracién anterior, resulte en una jornada a tiempo completo.
77 Herraiz Martin, M. S., “El contrato a tiempo parcial y el papel de las horas complementarias: una regulacion
juridica decadente e ignorada, ga prop6sitor”. Trabajo y Derecho, nim. 79-80. 2021.
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Sabemos que el principio de voluntariedad es el que marca este régimen pero, sin embargo,
esto se adecua mas a la teorfa que a la practica, entre otras cosas, por la dificultad de acceder

a un empleo a jornada completa.

Efectivamente, parte de los trabajadores a tiempo parcial lo serfan a jornada completa si
tuvieran la oportunidad. Es decir, desean trabajar mas horas para obtener un mayor salario,
pero se ven obligados a aceptar un empleo a tiempo parcial porque es mejor que la alternativa:
el paro. Esto es lo que se denomina trabajo a tiempo parcial involuntario, concepto al que ya

se ha hecho mencion.

En Espafia, segin estadisticas del INE, un 52’4% de los trabajadores a tiempo parcial en
2021 lo eran por esta razon. Ello supone un aumento con respecto al 2020, en el cual se

situaba en un 51°4%.

Debido a las preferencias de estos trabajadores, previsiblemente aceptaran aumentos de
jornada mediante horas complementarias, atados a una flexibilidad empresarial que le permite
decidir discrecionalmente sobre la mayor parte de la jornada del empleado, a lo que hay que

afiadir su facultad para distribuir de forma irregular dicha jornada’™.
Sobre esta cuestion se ha pronunciado la doctrina. Asi, por ejemplo, Altés Tarrega (2019)":

“Nos encontramos por tanto ante un tipo de contrato que permite que el trabajador realice una jornada que
casi alcanza la que realizan los trabajadores a tiempo completo, pero con un margen empresarial nucho mayor
en su concrecion, pues si, legado el momento, tras un periodo de tiempo en que haya anmentado la necesidad
de mano de obra y se haya exigido el cumplimiento del pacto de horas complementarias, la actividad disminnye

siempre podria volverse atrds y exigir tan solo la realizacion de la jornada convenida inicialmente”.

Como vemos, el trabajador, por diversas cuestiones, se encuentra necesitado de una mayor
proteccion, pues puede terminar trabajando practicamente una jornada completa pero sin la

seguridad de un contrato de trabajo de este tipo.

Todas las cuestiones mencionadas en este apartado parecen indicar que no existen grandes
garantfas para los trabajadores a tiempo parcial, incluso acercandose en varios aspectos a un
empleo precario, al realizar jornadas cuasi completas con salarios inferiores, con inseguridad

por la irregularidad de las jornadas e inferior cotizacion.

78 Art. 34.2. ET.
7 Altés Tarrega, J. A., “El contrato a tiempo parcial: reflexiones sobre su régimen juridico, flexibilidad y
precariedad”, Revista juridica de los Derechos sociales, Vol. 9, nim. 2. Sevilla. 2019.
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4.2. Principio de igualdad — proporcionalidad

Este principio se consagra en el art. 12.4. d) ET, que dice lo siguiente:

“Las personas trabajadoras a tiempo parcial tendrin 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

9 hombres.”

Por lo tanto, se recoge expresamente la igualdad entre los trabajadores a tiempo parcial y a
tiempo completo. Ello resulta conforme con uno de los objetivos expresos de la Directiva
97/81/CE®, a saber, “garantizar la supresién de las discriminaciones contra los trabajadores a tiempo

parcial”.

Igualmente, este mandato de igualdad se encuentra reforzado por el contenido del del art. 14
CE, que consagra la igualdad de los espafioles ante la ley, y prohibe discriminaciones, entre
otras, por razéon de sexo - sobre este tema se volvera mas adelante -; asi como por aquellos
preceptos de nuestro ordenamiento juridico que, en el ambito de las relaciones laborales,

prohiben también las discriminaciones.®!

En tanto no se indique lo contrario expresamente, se presumiran los mismos derechos para
aquellos que desempefian una u otra modalidad de empleo, en las mismas condiciones para
ll 82 . . . ., . . . .
ellos™. En consecuencia, se constituye como la situacién general o principal, teniendo cabida
el recurso a la proporcionalidad de forma excepcional, y encontrando tales excepciones su

justificacion, precisamente, en la menor jornada de trabajo®.

Por lo tanto, se puede observar que la consagraciéon de este principio se puede encontrar
subdivido en dos - el principio de igualdad y el de proporcionalidad o equiparacion -, en tanto
resulte aplicable el reconocimiento de los mismos derechos, y en las mismas condiciones,

para los trabajadores a tiempo parcial, o corresponda su aplicacién proporcionada segun la

80 Clausula 1. a).

81 Art. 42. ¢) yart. 17 ET.

82 Sentencia 4320/2004 del Tribunal Supremo, de 22 de junio de 2004 (rec.157/2003).

83 Gonzalez del Rey, 1., “Los principios de voluntariedad e igualdad en el trabajo a tiempo parcial”,
Documentacion Laboral, nam. 110, Madrid, 2017, pp. 77 a 92.
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menor jornada laboral. Ambos principios son, en consecuencia, incompatibles, es decir, no

podran aplicarse ambos sobre un mismo derecho.

A este respecto, la mencionada Directiva 97/81/CE dispone que “uo podri tratarse a los
trabajadores a tiempo parcial de una manera menos favorable que a los trabajadores a tiempo completo
comparables por el simple motivo de que trabajen a tiempo parcial, a menos que se justifique un trato diferente

por razones objetivas™*.

Por lo tanto, esta Directiva defiende la no discriminacién sobre los trabajadores a tiempo
parcial, salvo adecuada justificacion, acudiendo entonces al principio que denomina de pro
rata temporis”. No obstante, no se debe entender el mismo como el mero célculo proporcional
de un derecho cuantificable, sino como un criterio de adaptacion funcional de las condiciones
o derechos en cuestion a la jornada parcial, atendiendo al objeto y fin de aquellos, y a esta

altima.®

Este principio de no discriminaciéon queda latente también en el art. 4 del Convenio 175,
sobre el trabajo a tiempo parcial, de la OIT, si bien cabe recordar que no ha sido todavia
ratificado por Espafa. En ¢l se concretan ademas varios derechos sobre los que no puede

tener cabida la discriminacién, a saber:

» ‘() al derecho de sindicacion, al derecho de negociacion colectiva y al derecho de actuar en calidad de

representantes de los trabajadores;

v (b) a la seguridad y la salud en el trabajoy

*  (¢) a la discriminacion en materia de empleo y ocupacion”

Desde el punto de vista practico, algunos ejemplos de derechos que son integramente
equiparados entre ambos tipos de trabajadores, y en los que, por tanto, se aplica la igualdad

serfan:

84 Clausula 4.1 de la Directiva 97/81/CE.

85 Clausula 4.2 de la Directiva 97/81/CE.

86 Gonzalez del Rey, 1., “Los principios de voluntariedad e igualdad en el trabajo a tiempo parcial”,
Documentacion Laboral, nam. 110, Madrid, 2017, pp. 77 a 92.
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Vacaciones: Segun el Derecho de la UE, nada impide implantar en los ordenamientos
nacionales la posibilidad de aplicar la proporcionalidad al derecho a las vacaciones.

Asi se recoge efectivamente en la jurisprudencia del TJUEY.

En nuestra legislaciéon, no obstante, el derecho a vacaciones, que se encuentra
recogido en el art. 38 ET, no hace ninguna distincién en su redaccién entre
trabajadores a tiempo completo o a tiempo parcial. Por lo tanto, es aplicable la
equiparacién - igualdad - de condiciones y, para un afio de trabajo ambos trabajadores
disfrutarfan de 30 dias naturales de vacaciones remuneradas, si no se fija otra cantidad

por CC, que no podra ser menot.

Derechos del art. 4 ET: Los derechos laborales que se plasman en este articulo son
derechos no susceptibles de gradacion. Son derechos absolutos para todos los
trabajadores. De esta manera, no se puede gozar de un mayor o menor derecho a
sindicarse, sino que se recoge la libre sindicaciéon para todos los trabajadores.
Igualmente ocurre con el derecho a la huelga, a la reunién o al respeto a su integridad

fisica, entre otros.

Antigiiedad: La antigliedad se computa por el periodo de tiempo que un trabajador ha
mantenido una relacién laboral con una empresa. Es decir, la antigiiedad se consolida
de fecha a fecha, independientemente de que el trabajador a tiempo parcial haya

prestado sus servicios en jornada inferior®.

Si que se considerara el tiempo efectivo de trabajo, no obstante, a la hora de calcular
la cuantfa del complemento que, en su caso, reciba el trabajador por el concepto de

antigiiedad”.

Complementos no salariales: Aquellos complementos que no retribuyan el tiempo
efectivo de trabajo, que tengan caracter extrasalarial o de compensacion de gastos,

seran de percepcion integra por parte de los trabajadores a tiempo parcial, sin que

87 Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea C-385/17, caso Hein, del3 de diciembre 2018;
Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea, C-486/08, Zentralbetriebsrat der Landeskrankenhdnser
Tirols, de 22 de abril de 2010.

88 Sentencia 838/2003 del Tribunal Supetior de Justicia de Navatra, de 13 de junio de 2003 (rec. 30/2003).

8 Sentencia 194/2008 del Tribunal Supetior de Justicia de Baleares, de 11 de abril de 2008 (rec. 73/2008), F]

unico.
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sea aplicable, por tanto, la proporcionalidad. Asi ocurre con el plus de asistencia™, de

puntualidad”, o de transporte™.

Otros derechos, sin embargo, se veran proporcionados a la jornada del trabajador. Esto

ocurre con el binomio remuneracion - cotizacidon:

- Remuneracion: El trabajo desempefiado, sea cual sea, se remunera con una cierta
cantidad dineraria por hora de trabajo efectivamente realizada. Como es légico, un
trabajador a tiempo parcial recibira lo mismo - por hora de trabajo efectivo - que un
trabajador a tiempo completo comparable™. Al trabajar durante menos horas por

tener una jornada inferior, su remuneracion sera inferior en proporcion.

Este planteamiento afectara también a la percepcion de determinados
complementos. Concretamente, aquellos que retribuyan el trabajo desempefiado por
unidad de tiempo, es decir, que tengan un caricter salarial. Se recurrird a la
propotcionalidad, en consecuencia, al complemento de antigiiedad™ - antetiormente

mencionado -, al de convenio™ o a las pagas extraordinarias™, entre otros.

- Cotizacion a la Segnridad Social: Interesan dos cuestiones. En primer lugar, consecuencia
del menor esfuerzo contributivo a la SS del trabajador a tiempo parcial, por su menor
remuneracion, ‘es ragonable y proporcionado que las bases reguladoras de las prestaciones de
Seguridad Social se calenlen en funcin de las cotizaciones efectivamente realizadas, lo cual

determinara una prestacion mas reducida que si todo el tiempo trabajado (y cotizado) lo hubiera

% Sentencia 4559/2017 del Ttibunal Supremo, de 10 de noviembre de 2017 (tec. 188/2016).

91 Sentencia 4929/2000 del Ttibunal de Justicia de Catalufia, de 11 de abril del 2000 (tec. 8803/1999), que
también habla de la puntualidad; y Sentencia 1848/2022 de la Audiencia Nacional, de 10 de mayo de 2022
(rec. 102/2022).

92 Sentencia 2740/2016 del Tribunal Supremo, de 3 de mayo de 2016 (rec. 166/2015). Este complemento, no
obstante, podra ser objeto de aplicacion de la regla pro rata temporis si la inferior jornada en comparacién con
un trabajador a tiempo completo se sustanciase en menos dfas de trabajo a la semana, y no en menos horas al
dia. Ello se debe a que este complemento pretende compensar los gastos asumidos por desplazarse al puesto
de trabajo, lo que, en caso de ocurrir el mismo nimero de dfas, no encuentra relaciéon con la jornada que
efectivamente se desempefie.

% No obstante, concreta la Sentencia 99/2018 de la Audiencia Nacional, de 14 de junio de 2018 (rec.
321/2017), F] 4: “Si el salario de convenio incluye la retribucion a percibir durante las vacaciones, no cabe dividirlo sin mas
entre las horas que son exclusivamente de trabajo efectivo y pretender que ese es el valor de la hora de trabajo: serd el valor de la
hora de trabajo mds la parte proporcional de la retribucion por vacaciones™.

% Sentencia 310/2005 del Tribunal Supremo, de 25 de enero de 2005 ((rec. 24/2003).

% Sentencia 40/2006 del Tribunal Supetior de Justicia de Aragdn, de 4 de enero de 2006 (rec. 1059/2005).

% Sentencia 8687/2004 del Ttibunal Supetior de Justicia de Catalufia, de 13 de julio de 2004 (rec. 511/2002).
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sido a tiempo completo, al resultar la cuantia de la prestacion de la aplicacion de un determinado

porcentaje sobre la base reguladora™”.

En segundo lugar, no obstante, el TC ha declarado la inconstitucionalidad en la
proporcion para el periodo de carencia, es decir, al igual que ocurria con la
antigliedad, no se puede exigir mayores periodos trabajados a los trabajadores a
tiempo parcial por que “se dificulta el acceso mismo a la prestacion (...), lo que resulta
especialmente gravoso o desmedido en el caso de trabajadores con extensos lapsos de vida laboral en
Sitnacion de contrato a tiempo parcial y en relacion con las prestaciones que exigen periodos de
cotizacion elevados™. Entiende el TC sobre esta cuestion que se atentaba contra el
principio de igualdad consagrado en el art. 14 CE, provocando una discriminacion

injustificada para estos trabajadores.

En relacién con este dltimo punto, es variada la jurisprudencia que entra a valorar si
efectivamente existe discriminacioén hacia los trabajadores a tiempo parcial en el
calculo de las prestaciones de la SS, en comparacion con los trabajadores a tiempo

completo.

Especialmente relevante es la Sentencia 91/2019 del TC, que detiva de un recurso
de amparo ante dicho Tribunal. En ella, el TC declara inconstitucional del
denominado coeficiente de parcialidad”, conforme al cual se rebajaba el petiodo de
cotizacién de los trabajadores a tiempo parcial al aplicatles un porcentaje. De esta
manera, se ligaba el calculo del periodo a la duraciéon de la jornada, y no al tiempo

(en dfas) efectivamente trabajado.

Con anterioridad al TC, se pronunciaba el TJUE sobre el coeficiente de parcialidad
en el asunto C-161/18"". En €l ya argumentaba el Tribunal que la utilizacién de
dicho coeficiente provocaba un claro perjuicio para los trabajadores con menos de

dos tercios de la jornada completa comparable, pues la aplicacién de dicho

97 Sentencia 253/2004 del Tribunal Constitucional, de 22 de Diciembre de 2004, FJ 6.

%8 Sentencia 253/2004 del Tribunal Constitucional, de 22 de Diciembre de 2004, FJ 6.

9 Recogido en un primer momento en el parrafo primero de la letra ¢) de la regla tercera de la disposicion
adicional séptima, apartado 1, de la Ley General de la Seguridad Social de 1994, posteriormente refundida y
recogido, dicho coeficiente, en el art. 248. 3.

100 Sentencia del Ttibunal de Justicia de la Unién Europea, asunto C-161/2018, de 8 de mayo de 2019.
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coeficiente provocaba una reduccion excesiva de su pension con respecto a la que

corresponderia de considerar su jornada de trabajo pro rata temporis.

A diferencia de la menor base reguladora de estos trabajadores por su menor
cotizacién, no se considera razonable la reduccién artificial de su tiempo cotizado.

En consecuencia, atenta contra el principio de igualdad del art. 14 CE.

Esta sentencia protege en gran medida - a partir de la publicacién de la misma - el

principio de igualdad que rige esta modalidad contractual.

4.2.1. Las mujeres y el trabajo a tiempo parcial. No discriminacion por razin de sexo.

El principio de igualdad, se encuentra ligado de forma inseparable al principio de no
discriminacion, esencial en cualquier ambito objeto de desarrollo normativo, en cuanto

sustenta una de las bases de un Estado democratico'".

Asi, se plasma la prohibicién de aquella en varios elementos reguladores, algunos de ellos
ya comentados al hablar del principio de igualdad - proporcionalidad, a saber: la clausula 1.
a) y 4 de la Directiva 97/81/CE; el art. 14 de la CE; los art. 4.2. ¢) y 17 del ET; y el art. 4
del Conveniol75 de la OIT.

Todos ellos evidencian, como se venia comentando, que no tiene cabida la discriminacion,

y por supuesto tampoco en lo que se refiere al trabajo a tiempo parcial.

No obstante, en relacién con este ultimo, conviene analizar la existencia de discriminacion

en la practica hacia un colectivo concreto, el de las mujeres.

La importancia y la relevancia de las mujeres en el mercado de trabajo ha sido cada vez
mayor con el paso de los afios. No obstante, todavia seguimos encontrando diferencias por

género en las estadisticas relacionadas con esta modalidad de empleo.

En 2021, el 22’4% de las mujeres asalariadas trabajaban a tiempo parcial, por el 6’5% de los

hombres. Ademas, 3 de cada 4 contratos a tiempo parcial son ostentados por mujeres, por

102

lo que tan solo un 25% de los mismos son ocupados por hombres ™. Esta tendencia no

s6lo tiene lugar en Espafia sino también, e incluso mas remarcada, en Europa'®”.

101 T.a igualdad de sus ciudadanos.

102 Datos obtenidos del Instituto Nacional de Estadistica.

103 Un 29°4% de las trabajadoras asalariadas lo son a tiempo parcial en la UE-27, segin el Instituto Nacional
de Estadistica.
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Por lo tanto, resulta evidente que el género femenino desempena la mayor parte de los
trabajados a tiempo parcial y, en consecuencia, si se producen actuaciones que puedan
constituir discriminacién hacia estos trabajadores, estaran afectando, en su mayoria, a

mujeres. Sobre esta base se construye el analisis.

Cunadro 1.3 Razones por las que las mujeres de entre 15 y 64 arios optan por un trabajo a tiempo parcial, 2020.
Comparativa porcentual entre Espasia y UE-27.

60
50
40
30
20
) I I
, [l ml _=
No haber podido Cuidado de nifios Otras Seguir cursos de Enfermedad o Otras razones
encontrar trabajo o adultos obligaciones ensefianza y incapacidad
de jornada enfermos, familiares o formacion propia
completa incapacitados o personales
mayores

B Espafia W UE-27

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del INE.

Los motivos por los que esto ocurre son variados, como se puede observar en la grafica

anterior, sin que exista una conclusién para todos los casos.

Se puede observar que la parcialidad involuntaria, ya explicada, es un importante motivo
también analizando el caso de las mujeres de forma particular. En concreto, en 2020, un
49°5% de las trabajadoras a tiempo parcial trabajarian a tiempo completo si pudieran. En

2021, es un 51°7%.

Esta caracteristica es algo comuin con los hombres, cuyo porcentaje de involuntariedad

alcanza el 60%, si bien en nimeros absolutos son muchas mas mujeres en esta situacion.

El porcentaje de trabajadoras a tiempo parcial involuntarias supera drasticamente a aquel de
nuestro entorno, lo que puede encontrar varias justificaciones. Entre ellas, la existencia de
un empleo menos estacional que el espafiol - muy influido por las temporadas de mayor

turismo -, que requiera de empleos de mayor duracién a lo largo de todo el afio natural.
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Sia ello se afiade que la tasa de empleo femenino en Espafia es de las menores en la UE,
con un 59°6% frente al 66’5% de la media de la UE-28 en 2017, atendiendo a un rango de

edad entre 20 y 64 afios'™, resulta en una situacion laboral compleja para las mujeres.

Asi, con porcentajes aproximados al no referirnos siempre al mismo periodo a lo largo del
trabajo, existe una tasa de empleo femenino aproximada del 60%, de las cuales mas de un
20% trabajan a tiempo parcial, como se ha visto al hablar de la voluntariedad. Finalmente,

de estas ultimas, la mitad son involuntarias.

Por otro lado, como segundo motivo especifico para optar por la parcialidad, aparece el
cuidado de terceros, con un 14°3% en 2020, siendo un 16’2% en 2021. Se trata de una
cuestién sobre la que cada vez existe mayor conciencia social, sin embargo, las mujeres
siguen siendo en mayor medida quienes se encargan de los cuidados de otras personas y de
las tareas del hogar, aunque para ello se deba renunciar a una mayor jornada y,

consecuentemente, a un mayor salario y mayores cotizaciones, entre otras cuestiones.

En efecto, si bien se reconoce una mejora en este sentido, segun el Observatorio Social de
la Fundacién La Caixa (2023)'” los hombres, de media tras la pandemia, dedican 36 horas
al trabajo remunerado y 28 al no remunerado, frente a las 26 y 43, respectivamente, en el

caso de las mujeres.

Tan soélo entre estas dos situaciones comentadas, mas el 779% que corresponde a otras
obligaciones personales o familiares, se observa que un 71% de las empleadas a tiempo

parcial lo son de manera involuntaria o por la asunciéon de obligaciones.

En consecuencia, una de las principales ventajas pretendidas por esta modalidad

contractual, la mayor flexibilidad para la conciliacion, se ve claramente desplazada a un
segundo plano, pues aquellas que la eligen para seguir formandose o por otros motivos
personales reflejan unicamente el 27% del total, asumiendo que dentro del grupo “vzras

razones” no existen mas obligaciones.

Al respecto de las razones que justificaban tal protagonismo de las mujeres en el trabajo a

tiempo parcial, Beltran Felip (2000)'" concluia que no se debia a que fueran las mujeres las

104 Eurostat (2018): “Europe 2020 employment indicators”.
https://ec.curopa.ecu/eurostat/documents/2995521/8818246/3-20042018-AP-EN.pdf/c4d4085d-7¢e32-
438b-bc44-61eca9a6998b

105 Farré, L.; Gonzalez, L., “Desigualdad de género en el trabajo remunerado y no remunerado tras la
pandemia”, Observatorio Social de la Fundacién La Caixa, 2023.

106 Beltran Felip, R., “Las mujeres y el trabajo a tiempo parcial en Espafia. Elementos para su andlisis”,
Cuaderno de Relaciones Laborales, nam. 17, 2000, pp. 139 a 161.
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que mas demandasen esta jornada, con algunas condiciones tendentes a la precariedad, sino

a que eran las que primordialmente estaban dispuestas a aceptarla.

107
>

Volviendo al contenido normativo, la LO para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
entre otras'®, consagra el principio de igualdad, y de no discriminacion, en su art. 3.
Ademas, lleva a cabo una diferenciacién, en su art. 6, de especial relevancia en este

contexto.

Por un lado, define la discriminacién directa por razén de sexo como “Ya situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos

favorable gue otra en situacion comparable’.

Por otro lado, define la discriminacién indirecta por razén de sexo como “Ua situacion en que
una disposicion, criterio o prictica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o prdctica puedan justificarse
objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean

necesarios y adecnados”.

Esta ultima se ha declarado en varias ocasiones por distintos 6rganos judiciales,

precisamente por afectar notablemente mas a las mujeres que a los hombres.

Asf ocurri6, por ejemplo, en Sentencia del TC'”, en la que se declaraba inconstitucional el
parrafo segundo del art. 12.4 del ET de 1995'", que establecia que se computarian las horas
de trabajo efectivas para determinar los periodos de cotizacién y el calculo de la base
reguladora de las prestaciones de la Seguridad Social, lo que inclufa la prestacion por
desempleo. El TC considerd que era contrario al principio de igualdad y que suponia

discriminacién indirecta por razén de sexo al afectar en su mayorfa a mujeres.

EI' TJUE"! también considero esa doble ruptura del principio de igualdad -
proporcionalidad, por un lado, dificultando el acceso al trabajo a tiempo parcial y, por otro

lado, constituyendo una discriminacion indirecta por razén de sexo, en la redaccion de la

107 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

108 Real Decteto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

109 Sentencia 253/2004 del Tribunal Constitucional, de 22 de diciembre.

110 Reaccién formulada por el Real Decreto - Ley 8/1997, de 16 de mayo, de medidas urgentes para la mejora
del mercado de trabajo y el fomento de la contratacién indefinida.

111 Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea, Asunto C-385/11 E/bal Moreno, de 22 de
noviembre de 2012.
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disposicion adicional 7* de la Ley General de la Seguridad Social de 1994, En
consecuencia, el TC'"” declaré la inconstitucionalidad de la regla 2* del primer apartado de

la misma en 2013.

No obstante, a menudo esta discriminacion se justifica tnica, o al menos esencialmente, en
la estadistica que confirma que las mujeres representan el mayor porcentaje de empleadas a
tiempo parcial. Ello puede encontrar como resultado que, conforme se avance en las
cuestiones sociales y laborales necesarias y se vaya estrechando esa diferencia, dejara de
sustentarse ese trato preferente, pudiendo desembocar en una pérdida de derechos para el
conjunto de trabajadores a tiempo parcial. Por eso es importante situar la fundamentacion
de reglas igualitarias en argumentos que no estén ligados a la perspectiva de género'",
como asf hizo el TC en la Sentencia 91/2019, ya analizada al hablar del principio de
igualdad - proporcionalidad.

Finalmente se debe hacer mencion a la reciente Ley 15/2022'"] integral para la igualdad de
trato y la no discriminacion. Se trata de una Ley que observa el principio de igual y no
discriminacion como nuclear en el ordenamiento juridico y, en consecuencia, desarrolla

normativamente tal cuestion en lo que respecta a las relaciones laborales.

En su art. 2, apartado 1, establece la prohibicion de discriminaciéon por mualtiples

circunstancias, introduciendo varias novedades''®

. Concretamente, al respecto de este
epigrafe, interesa la extension de la prohibicion a las razones de identidad sexual y
expresion de género, la primera puede entenderse amparada por la clausula residual del art

14. CE, y la segunda por el derecho a la propia imagen del art. 18.1 CE.

Esta Ley reconoce en el art 4.1 la discriminacién directa e indirecta en los términos
mencionados con anterioridad, por asociacion (relacionada con personas vinculadas al
trabajador) y por error (de quien discrimina a la hora de observar las caracteristicas del

discriminado).

112 En su redaccién contenida en el Real Decteto - Ley 15/1998, de 27 de noviembre, de medidas urgentes
para la mejora del mercado de trabajo en relacién con el trabajo a tiempo parcial y el fomento de su
estabilidad.

113 Sentencia 61/2013 del Tribunal Constitucional, de 14 de marzo.

114 Maldonado Molina, J. A., “Nulidad por vulneracién del principio de igualdad y por discriminacién
indirecta de las reglas de calculo del porcentaje de la jubilacion en los trabajadores a tiempo parcial”, Revista de
Trabajo y Segnridad Social. CEF, nam. 439, 2019, pp. 178 a 188.

115 Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién.

116 Por ejemplo, prohibe discriminacién por enfermedad.
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Ademas, prohibe: “la discriminacién multiple o interseccional, la denegacion de ajustes
razonables, el acoso, la induccién, orden o instruccion de discriminar o de cometer una
accion de intolerancia, las represalias o el incumplimiento de las medidas de accién positiva
derivadas de obligaciones normativas o convencionales, la inaccién, dejaciéon de funciones,

o incumplimiento de deberes”, en su mayoria definidos en el art. 6.

En definitiva, se trata de una Ley que pretender reforzar la efectiva proteccion a los
trabajadores de posibles discriminaciones, incluida por razén de sexo, amparados por sus
derechos a este respecto, ampliando para ello el espectro de conductas que constituyen
vulneraciones de los mismos, asi como de las situaciones objeto de proteccion ante tratos

discriminatorios.

5. CONCLUSIONES.

1. Desde suinclusion en el ET de 1980 el legislador ha buscado una clara flexibilizacion
en la regulacion del trabajo a tiempo parcial, especialmente en épocas de crisis. Esta
flexibilizacién parece pronunciarse mas en favor del empresario, con el objetivo de
que éste encuentre mas facilidades en su uso y se fomente el empleo de esta
naturaleza. El problema es que, con tantos beneficios en favor del empresario, y en
momentos econémicos delicados, se puede producir un aprovechamiento de la
situacién para reducir costes y disfrutar de un mayor margen de maniobra con

respecto a sus empleados.

2. El principio de igualdad - proporcionalidad parece disponer de un buen sustento en
la regulacién al respecto. Los derechos no susceptibles de gradaciéon y no
relacionados con la jornada laboral se protegen al completo. Es acertado que otros,
como el salario, y en consecuencia la cotizacion, sean proporcionados a la jornada,
pues, de no ser asi, se estarfa discriminando en sentido contrario, es decir, a los
trabajadores a jornada completa, en cuanto aquellos que prestan servicios a tiempo
parcial cobrarfan mucho mas por la hora de trabajo realizado que el trabajador

comparable.

3. El principio de voluntariedad, a mi parecer, si que se encuentra suficientemente
protegido en lo que a novacién contractual se refiere. Los cambios definitivos de
trabajo a tiempo completo a trabajo a tiempo parcial, y viceversa, deben contar

siempre con el consentimiento del trabajador. Es por tanto en este ambito una
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frontera inquebrantable. No obstante, ello no quiere decir que el trabajador pueda
decidir libremente y en cualquier momento si quiere prestar sus servicios a tiempo
completo o a tiempo parcial - a pesar de que ese es el ideal -, pues como hemos dicho,
el 51°4% de los empleados en jornada parcial desean serlo en jornada completa. En
estos supuestos, el principio de voluntariedad soélo les garantiza unos derechos de
informacién sobre puestos a jornada completa que distan mucho del mencionado

ideal.

En lo que respecta al régimen de horas complementarias, el principio de
voluntariedad deja de ser inquebrantable, y se convierte en un obstaculo facilmente
moldeable para el empleador. Como hemos repetido en varias ocasiones, existe una
necesidad de encontrar un trabajo y recibir un salario para poder salir adelante en
estos tiempos de crisis. En consecuencia, la mayorfa de los trabajadores a tiempo
parcial - de los que recordamos alrededor de la mitad preferirian trabajar a tiempo
completo para obtener una mayor remuneracion - aceptan la realizacion de horas
complementarias, bien por miedo a las consecuencias - dificultades para
promocionar, por ejemplo -, bien por que forman parte de ese 51’4% antes

comentado y, efectivamente, quieren trabajar mas horas para cobrar mas.

El problema es que las enormes ventajas que esta modalidad contractual aporta a los
empresarios, les permite contratar con una jornada muy reducida y aprovecharse de
las situaciones comentadas para completar, via horas complementarias, jornadas
practicamente equivalentes a la jornada completa. Todo ello reduciendo los costes y
pudiendo, en las temporadas que le convenga, no solicitar horas complementatias,
limitando la jornada del trabajador a lo contratado. Esta situaciéon se pronuncia
todavia mas si se trata de horas complementarias pactadas, pues el pacto, como

hemos dicho, deviene de obligatorio cumplimiento.

La actual definicién del trabajo a tiempo parcial, sin concretar limites en las
diferencias horarias con la jornada a tiempo completo, también contribuye a que
empresarios acudan a esta modalidad en detrimento de la jornada completa, cuando
en la practica es ésta ultima la que se pretende que realice el trabajador. Esto ocurre
porque la definicién permite que un trabajador con una hora menos de jornada, ya
sea trabajador a tiempo parcial, lo que no aporta demasiada seguridad para el

empleado.
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6. La reciente reforma laboral ha visto la luz con el objetivo de reducir la temporalidad,
potenciando los contratos indefinidos. Para ello se ha producido un elevado trasvase
de contratos de empleos temporales a fijos. Este trasvase, no obstante, fomenta
indirectamente el recurso al trabajo a tiempo parcial, pues los temporales también
prestaban servicios por menos tiempo que los trabajadores a tiempo completo. Por
tanto, estos nuevos trabajos fijos se pueden realizar a tiempo parcial por las amplias
maniobras de las que dispone el empresario, como las horas complementarias y la
distribucion irregular de la jornada. Por lo tanto, la reforma de 2021 ha continuado

con la tendencia antes comentada de fomentar el uso de esta modalidad.

7. Igualmente el nuevo contrato de formacion en alternancia supone un mayor empleo
a tiempo parcial, en cuanto se puede desempefiar de dicha forma, a diferencia del
antiguo contrato de formacion y aprendizaje. También se reduce la maxima duracion
posible del mismo con el objetivo de que los jovenes no se queden demasiado tiempo

estancados en esta fase.

En definitiva, el trabajo a tiempo parcial es una modalidad contractual interesante en algunos
aspectos - conciliaciéon o inclusion, por ejemplo -, pero con la regulacion actual conlleva una
facilidad de aprovechamiento por parte del empresario, que puede recurrir a ella para un uso

torticero de la misma, desembocando finalmente en precarizacién laboral.

Ademas, no deja de ser una opciodn residual para la mitad de los trabajadores que prestan sus
servicios a jornada partida, que han aceptado porque era mejor que la alternativa: el paro. El
hecho de que un porcentaje tan elevado prefirieran trabajar a jornada completa supone que
muchos de ellos estén pluriempleados para satisfacer sus necesidades salariales, limitando las

posibilidades de conciliacion de las que parecfan disponer.

En consecuencia, las ventajas que, a priori, presentaba para ambas partes de la relacion
laboral, no lo hacen de forma equilibrada en la practica. Los empresarios disponen de mas

instrumentos y la flexibilidad se encuentra, mayoritariamente, a su disposicion.

Se puede fomentar, pero con cuidado de no hacerlo en perjuicio de un empleo a jornada

completa de calidad y accesible para aquellos que lo deseen.
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