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RESUMEN

El tiempo de trabajo es una materia de especial relevancia en el contrato de trabajo a tiempo
parcial, por cuanto en ella reside la principal particularidad de dicha modalidad contractual, es-
trechamente relacionada con las motivaciones de empresarios y trabajadores para recurrir a
ella. Las empresas necesitan flexibilidad en términos de volumen y distribucion de la jornada
para adaptar la produccion y organizacion a las exigencias del mercado y los trabajadores ne-
cesitan estabilidad tanto en materia de volumen como de distribucion del tiempo de trabajo para
compatibilizar la actividad laboral con otras como las de cuidado familiar o las formativas. Ambas
exigencias son con frecuencia dificilmente conciliables, por lo que es especialmente necesario
un marco normativo que contribuya a su equilibrio. En el presente articulo se estudian las ultimas
reformas en la materia sin perder de vista su evolucion normativa y con especial énfasis en las
consecuencias de su regulacion. Asimismo, se ha querido abordar y valorar tanto la aportacion
de la negociacion colectiva como una vision de los conflictos a que da lugar la regulacion legal
y convencional, en ambos casos —estudio de convenios y de pronunciamientos judiciales— de
forma necesariamente muy sucinta y circunscrita a las fechas mas recientes.
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ABSTRACT

Working time is a matter of particular relevance in part-time work, as it is the main feature
characterizing this type of contract, and it is inextricably related with the motivations of employers
and workers to resort to it. Companies need flexibility in terms of volume and distribution of wor-
king time to adapt production and organization to market requirements and workers need stability
both in terms of volume and distribution of working time to reconcile work with other activities
such as family care or training. Both requirements are often difficult to reconcile, so a regulatory
framework that contributes to their balance is specially needed. In this article the latest reforms
in this area are studied without losing sight of its regulatory evolution and with special emphasis
on the consequences of the recent reforms. Also, both the contribution of collective bargaining
and a case-study of conflicts resulting from the legal and conventional regulation are addressed
and assessed —in both cases necessarily very succinctly and circumscribed the most recent pe-
riod of time—.

Palabras clave: Contrato a tiempo parcial, jornada complementaria, distribucion del tiempo
de trabajo, negociacién colectiva.

Key words: Part-time contract, overtime, working time distribution, collective bargaining.

1. LOS INSTRUMENTOS DE ADAPTACION DEL TIEMPO DE TRABAJO A LAS NECESI-
DADES DE LAS EMPRESAS: SOBRE HORAS COMPLEMENTARIAS Y OTRAS ALTERNATI-
VAS.

Una de las cuestiones de mayor relevancia tanto para las empresas como para los trabaja-
dores en cualquier relacion laboral es la gestion del tiempo de trabajo, pero los intereses de
unos y otros sobre la materia son a prioriy con frecuencia claramente contrapuestos. Dicha im-
portancia es aun mayor cuando el contrato suscrito lo es a tiempo parcial. Si a muchas empresas
les conviene realizar una gestion lo mas flexible posible del volumen de horas trabajadas y de
su distribucion para tener a los trabajadores disponibles cuando los necesitan en funcion de su
volumen de actividad y ahorrar asi en el coste de la mano de obra cuando no hay necesidades
productivas, a los trabajadores les interesa conocer con la maxima precision y anticipacion sus
tiempos de trabajo y que éstos sean lo mas regulares posible para poder compaginar su activi-
dad laboral con otras obligaciones y actividades vitales como es, de forma destacada, el cuidado
familiar pero también otras, entre las que se pueden encontrar las formativas.

La flexibilidad que puede convenir a los trabajadores es en todo caso aquella que les permita
trabajar un mayor nimero de horas en funcién de su disponibilidad personal o adaptar los ho-
rarios a las necesidades derivadas de su vida extralaboral. Dicho interés en la flexibilidad del
tiempo de trabajo no sera en general coincidente con el que pueda tener la empresa para con-
seguir la adaptacién de los tiempos de trabajo a sus necesidades productivas, por lo que es
funcion propia del Derecho del Trabajo buscar instrumentos con el fin de alcanzar un equilibrio
entre las necesidades e intereses de ambas partes.

Este es sin duda un objetivo que reviste una gran complejidad; y no puede decirse que exis-
tan ni hayan existido instrumentos verdaderamente acertados y Utiles para ello. En todo caso
algunos lo han sido en mayor medida que otros. Sin embargo, puede observarse desde hace
ya tiempo una tendencia clara a la flexibilizacion de las posibilidades de adaptacion del volumen
y distribucién del tiempo de trabajo para permitir su acomodo a las necesidades de las empre-
sas, sin que ello haya ido acompafado de contrapesos que dotaran a los trabajadores de ele-
mentos de seguridad ni de posibilidades de flexibilidad que respondieran a sus necesidades.
En particular, las reformas introducidas por el RD-L 3/2012, de 10 de febrero, de medidas ur-
gentes para la reforma del mercado laboral (BOE de 11 de febrero), y posterior Ley 3/2012, de
6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral (BOE de 7 de julio), y el
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RD-L 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para favorecer la contratacion estable y mejorar
la empleabilidad de los trabajadores (BOE de 21 de diciembre), han agravado de forma intensa
el desequilibrio en la proteccion de los intereses de empresarios y trabajadores en esta materia,
procurando grandes facilidades a las empresas para disponer del tiempo de sus trabajadores a
Su conveniencia.

El principal instrumento para lograr dicho objetivo flexibilizador ha sido el contrato a tiempo
parcial, y en particular la modificacion de la regulacion de la jornada adicional, ya sea en forma
de horas complementarias como a través de la efimera reaparicion de las horas extraordinarias,
reintroducidas en 2012 y vueltas a eliminar en 2013. Se trata en todos los casos de regulaciones
que introducen altos grados de incertidumbre en la vida laboral y, consecuentemente, extrala-
boral de los trabajadores, como han denunciado distintos autores. Es el caso de Mifarro Yanini,
que define los cambios como una apuesta del legislador por la jornada “inestable, variable y no
previsible” o de Sanchez Torres, quien alude a una pérdida de control del trabajador sobre su
tiempo de trabajo y, en cascada, sobre el resto de sus tiempos de vida2.

Tampoco puede sostenerse que la regulacion espafnola haya sido una excepciéon en nuestro
entorno en cuanto a la inoperatividad de los mecanismos juridicos para equilibrar un cierto grado
de flexibilidad para las empresas con la necesaria seguridad que garantice los derechos de los
trabajadores. Con frecuencia se ha sostenido que la regulacién del contrato a tiempo parcial ha
sido y es mas acertada en otros paises del entorno europeo, lo que se vendria a demostrar por
la existencia en tales paises de tasas mucho mas elevadas de trabajo a tiempo parcial. Sin em-
bargo, que tales modelos puedan ser considerados exitosos es cuanto menos discutible. Asi lo
ponen de manifiesto Ramos Martin y Blazquez Cuesta® en relacion al caso de los Paises Bajos,
donde en 2012 el 50% de la poblacién ocupada lo estaba a tiempo parcial, cifra que ascendia
al 77% en el caso de las mujeres frente al 17% de los hombres —46% en la franja de edad 15-
25 afios—*. Las autoras apuntan a que el trabajo a tiempo parcial es la norma del trabajo feme-
nino en el contexto de un sistema de relaciones laborales y de cuidado de menores que no
facilita el trabajo a tiempo completo, especialmente en el caso de las mujeres, y que estimula
el trabajo a tiempo parcial como formula de reparto del trabajo, lo que conlleva un importante
impacto negativo en la calidad y estabilidad del empleo femenino, asi como una innegable traba
al desarrollo profesional de las mujeres, un mayor riesgo de pobreza y pensiones significativa-
mente inferiores a las de los hombres, como advierte la OCDES.

No debe olvidarse que el ordenamiento juridico ofrece otras opciones relevantes de adap-
tacion a las necesidades de las empresas en materia de tiempo de trabajo al margen de la jor-
nada adicional, como es la distribucion irregular de la jornada, prevista en el articulo 34.2 del
Estatuto de los Trabajadores. Baste pues recordar que, sin perjuicio del régimen de distribucién
irregular de la jornada que puedan prever los convenios colectivos, el empresario podréa distribuir
irregularmente hasta un 10% de la jornada anual con una exigencia de preaviso de tan solo 5
dias para que el trabajador conozca el dia y la hora precisa en que debe ejecutar su prestacion
laboral. Ello es también de aplicacion a los trabajadores a tiempo parcial, por lo que, siendo

"MINARRO YANINI, M.: “El contrato a tiempo parcial tras sus ultimas reformas: la flexibilidad rayana en la distor-
sion de su esencia”, Relaciones Laborales nim. 3, 2014.

2 SANCHEZ TORRES, E.: “Consideraciones a la nueva regulacion de la ordenacion del tiempo de trabajo en el
contrato a tiempo parcial: de cémo la realidad puede dinamitar las estructuras legales”, IUSLABOR, nim. 1, 2014.
3 RAMOS MARTIN, N.E. y BLAZQUEZ CUESTA, M.: “Contrato de trabajo a tiempo parcial en los Paises Bajos,
¢,s6lo para mujeres?”, RMTAS, nium. 66, 2007.

4 Eurostat 2013. Pueden sefialarse como datos significativos que el 80,7% de las mujeres con un hijo trabajan a
tiempo parcial frente al 13,4% de los hombres en la misma situacion, porcentaje que asciende hasta el 92% de
las mujeres y el 14,4% de los hombres entre los que tienen tres 0 més hijos (datos correspondientes a 2011).
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/cache/ITY_PUBLIC/3-07032013-AP/EN/3-07032013-AP-EN.PDF.

5 OCDE: Closing the gender gap: The Netherlands. 2012. http://www.oecd.org/netherlands/Closing%20the%20Gen-
der%20Gap%20-20Netherlands%20FINAL.pdf.
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éste un contrato en el que es de especial interés para el trabajador (en todo caso para el traba-
jador a tiempo parcial voluntario, que es el que se supone que deberia ser la norma) el acota-
miento numérico y horario de las horas de trabajo, la distribucion irregular de la jornada es
especialmente gravosa, y mas aln si se suma a las amplias posibilidades de la empresa de re-
querir horas complementarias pactadas y ofrecer horas complementarias voluntarias. De hecho,
algunos autores ponen de manifiesto la posible vulneracién del derecho a la no discriminacion
de los trabajadores a tiempo parcial respecto a los que lo son a tiempo completo, prohibida por
la Directiva 97/81/CE relativa al Acuerdo Marco sobre el trabajo a tiempo parcial concluido por
UNICE, CEEP y CES y, en concreto, en su clausula 4. En este sentido, Cabeza Pereiro pone
en relieve que los trabajadores a tiempo parcial son sometidos a una posicion de mayor dispo-
nibilidad que los trabajadores a tiempo completo por la brevedad del preaviso exigido por la ley
para la realizacion de horas complementarias pactadas —preaviso mas breve que el de la dis-
tribucion irregular de jornada—%. También Sanchez Torres se plantea la posible discriminacion
por raz6n de modalidad de contratacion e incluso por razén de sexo’.

Pero el debate sobre el volumen y la ordenacién del tiempo de trabajo para su adaptaciéon a
las necesidades empresariales y sus limites va en la actualidad mucho mas alla de la regulacion
de las horas complementarias e incluso en ocasiones del propio contrato a tiempo parcial. Y es
gue no es excepcional que algunas empresas recurran a soluciones mas sencillas como la no-
vacion constante de los contratos de trabajo a tiempo parcial mes a mes para aumentar o dis-
minuir la jornada ordinaria de los trabajadores, y ello no s6lo en funcién de la prevision que haya
hecho la empresa respecto al nUmero de horas que necesitara que cada trabajador trabaje
aquel mes sino incluso a mes vencido, es decir, una vez se han contabilizado el total de horas
trabajadas por el trabajador durante el mes. Ello permite a la empresa cumplir con sus obliga-
ciones de cotizacion, al transmitirse la informacién a la Seguridad Social durante el mes si-
guiente. Sin duda, préacticas de este tipo deben suscitarnos la reflexién sobre regulaciones
relativamente complejas como pueden ser las del contrato a tiempo parcial y las horas comple-
mentarias, y sobre la realidad laboral de tantos trabajadores al margen de lo establecido por
las normas. Dichas realidades nos interrogan sobre la capacidad de gestion de sus tiempos de
vida que tienen los trabajadores sometidos a la necesidad de aceptar continuas novaciones
contractuales con modificaciéon de la jornada ordinaria, sin que se aplique regla alguna respecto
a la antelacién con la que seran llamados para trabajar mas o menos horas en un momento u
otro del dia o de la noche. Asimismo, debemos preguntarnos si no constituyen estas practicas
un auténtico contrato a llamada y si no deberia intervenir el legislador para ponerles coto.

2. EL TIEMPO DE TRABAJO EN EL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL: ASPECTOS DES-
TACADOS DE LA NUEVA REGULACION Y DE LA INTERVENCION DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

Los principales aspectos que deben destacarse en relacion a la regulacion del tiempo de
trabajo en el contrato a tiempo parcial derivada del RDL 16/2013 hacen referencia esencialmente
a la desaparicion de las horas extraordinarias, a la aparicion de una nueva tipologia de horas
complementarias —las denominadas “voluntarias”—, al volumen de horas complementarias que
puede hacer un trabajador a tiempo parcial y al papel reservado a la negociacion colectiva. Es
también merecedor de comentario el régimen transitorio establecido en la norma respecto a los
contratos suscritos previamente a su aprobacion.

8 CABEZA PEREIRO, J.: “Nuevos interrogantes en torno al contrato a tiempo parcial”’, Aranzadi Social, num. 2,
2012.
7 SANCHEZ TORRES, E.: op. cit.
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2.1. El papel reservado a la negociacion colectiva en la regulacion del tiempo de tra-
bajo en los contratos a tiempo parcial

Precisamente un aspecto que puede pasar relativamente desapercibido de la nueva regu-
lacién en materia de contratacion a tiempo parcial es el papel reservado a la negociacion colec-
tiva. El articulo 12 ET abre la posibilidad de que los convenios colectivos intervengan en la
regulacion de distintos aspectos. Sin embargo, la tltima reforma no ha dejado inalterado el papel
a jugar por el convenio colectivo y las modificaciones han seguido dos ejes, que son, en primer
lugar, la retirada de algunas llamadas a la negociacion colectiva, lo que evidentemente no es
impeditivo para que los convenios entren a regular dichas materias pero si denota claramente
la preferencia del legislador por que no sea asi; en segundo lugar, las referencias a la negocia-
cion colectiva sectorial y a la de nivel inferior sélo en caso de que la anterior no se pronuncie se
sustituyen sistematicamente por referencias a la negociacion colectiva, lo que en realidad no
es mas que una adaptacién a las nuevas normas de articulacion entre niveles de negociacion
aparecidas con las reformas laborales de 2011 y 2012, adaptacion que, como se vera, no es de
mera congruencia interna del ET sino que produce auténticas consecuencias y que, por lo tanto,
es un paso mas en la linea de descentralizacién de la negociacion colectiva.

En cuanto a la retirada de referencias a la negociacion, destaca el primer parrafo del articulo
12.5, que preveia que los convenios colectivos, preferentemente sectoriales, regularan un régi-
men juridico para las horas complementarias, como también lo hacia la propia Ley. Con la re-
forma de 2013 desaparece toda referencia a los convenios colectivos, de forma que la redaccion
del precepto indica simplemente que las horas complementarias se realizaran conforme a las
reglas que se enuncian a continuacion en el texto legal. Igualmente relevante es la supresion
de buena parte del contenido del apartado d) del articulo 12.5, que establecia que la distribucion
y forma de realizacién de las horas complementarias pactadas se deberia atener a lo establecido
en el convenio colectivo de aplicacion y en el propio pacto de horas complementarias. Esta clara
llamada a la negociacion se hace desaparecer con la evidente intencion de que la distribucion
y la forma de realizacion de las horas no se regulen ni por pacto colectivo ni individual, de tal
forma que queden al exclusivo arbitrio de la empresa. De la misma forma, donde antes la norma
establecia que el trabajador debera conocer el dia y hora de realizaciéon de las horas comple-
mentarias con un preaviso de siete dias “salvo que otra cosa se establezca en convenio”, ac-
tualmente el preaviso sera de tres dias “salvo que el convenio establezca un plazo de preaviso
inferior”, en un intento de limitar que el convenio colectivo pueda fijar condiciones mas favorables
para los trabajadores. Asimsimo, desaparece la letra g) del apartado 4, que contenia la prevision
de que los convenios colectivos sectoriales o de ambito inferior establecieran requisitos y espe-
cialidades para la conversion de contratos a tiempo completo en contratos a tiempo parcial
cuando tales conversiones estuvieran motivadas por razones familiares u organizativas.

Por otra parte, la nueva redaccion del articulo 12 ET sustituye de forma sistematica las re-
ferencias a los “convenios colectivos de ambito sectorial o, en su defecto, de ambito inferior”
por referencias a “los convenios colectivos”. Ello sucede, entre otros casos, respecto a la am-
pliacion del numero de horas complementarias que se podran pactar. Asimismo, la ampliacién
del nimero de horas complementarias de aceptacion voluntaria, que aparecen en la nueva re-
gulacion de 2013, se podra producir “por convenio colectivo”. En este sentido, cabe recordar
que el RDL 7/2011 establecio la prioridad aplicativa de los convenios de empresa sobre los de
ambito superior en determinadas materias, entre las que se encuentra “la adaptacién de los as-
pectos de las modalidades de contratacion que se atribuyen por la presente Ley a los convenios
de empresa”. Esta prioridad aplicativa se convirtié en absoluta a través del RDL 3/2012y la Ley
3/2012, al excluir la posibilidad de que los convenios de ambito superior puedan disponer de tal
prioridad aplicativa. Sin embargo, debe observarse que, a diferencia de otros ambitos en que
se establece la prioridad aplicativa del convenio de empresa sin mas, en este caso tal prioridad
aplicativa se condiciona a que otro precepto del ET atribuya la regulacién de la materia en cues-
tién a los convenios de empresa. De ello puede deducirse que si el articulo 12 hubiera mantenido
su redaccioén anterior al RDL 16/2013, el convenio de empresa no tendria prioridad sobre el sec-
torial en materias como la ampliacion del nUmero de horas complementarias. Pero, al sustituirse
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la referencia a los convenios sectoriales y, en su defecto, los de ambito inferior, por una refe-
rencia genérica a los convenios colectivos, se entendera que se cumple la exigencia del articulo
84.2 ET en relacion a la atribucion de la materia a los convenios de empresa y estos tendran
prioridad frente a los convenios de sector®.

A pesar de tratarse de una materia en que los convenios colectivos podrian jugar un amplio
papel regulador, lo cierto es que la intervencion de la negociacién en la regulacion del régimen
de tiempo de trabajo de los contratos a tiempo parcial resulta decepcionante. Nunca han pres-
tado los convenios una gran atencion a esta cuestion y siguen sin hacerlo. Para llegar a dicha
conclusion se han examinado los convenios publicados en el Boletin Oficial del Estado a lo largo
de 2014. En los siguientes apartados se hara referencia a las disposiciones de algunos de ellos.

2.2. La distincion entre jornada ordinaria y jornada complementaria: supuestos polé-
micos

Una cuestion de indudable interés es la propia distincion entre jornada ordinaria y jornada
complementaria, aunque la reforma de 2013 no haya implicado ningin cambio en la materia.
Dicha distincion se plantea en la SAN de 5 de mayo de 2014 (NUm. recurso 48/2014) a raiz de
la demanda presentada por UGT para que se declare la ilegalidad de algunos puntos del
Acuerdo del comité intercentros con la empresa Alcampo para la organizacién y estructuracion
del sector de cajas. En él se establece un minimo de “jornada laboral mensual” para los traba-
jadores a tiempo parcial de 90 o 50 horas de trabajo efectivo, en funcion del colectivo, que seran
“garantizadas”. Asimismo se establecia un maximo de jornada laboral de 2/3 de la jornada la-
boral anual pactada en el convenio colectivo de Grandes Almacenes y se fijaba de forma siste-
matica en los contratos el compromiso de trabajar un nimero determinado de horas al afo por
encima de la jornada minima garantizada, que en muchas ocasiones se encontraban por encima
del maximo de horas complementarias fijadas por el convenio colectivo®. La cuestion contro-
vertida es la naturaleza de dicha jornada, que no se identifica en los contratos como horas com-
plementarias (de hecho, se afirma que no tienen la consideracion de jornada extraordinaria —hay
que tener en cuenta que el acuerdo en que se basan dichas clausulas esta fechado en 1989-).
Sin embargo, el Tribunal no entra en el fondo de la cuestion porque entiende que la calificacion
de ese tramo de jornada como ordinaria o0 complementaria no depende de si el niUmero de horas
establecidas excede el nimero posible de horas complementarias, sino de los contratos alcan-
zados conforme a la voluntad de las partes en cada caso, y, en consecuencia no se puede re-
solver por la via del conflicto colectivo, sin perjuicio del derecho de los concretos trabajadores
afectados a ejercitar acciones individuales.

No resulta en el fondo muy distinta la cuestion resuelta por la STSJ de las Islas Canarias
num. 621/2013, de 9 de octubre. En este caso, se trataba de un trabajador que tenia desde
2006 un contrato a tiempo parcial con una jornada del 82,5%'° de la un trabajador equivalente
a tiempo completo y un pacto de horas complementarias de hasta el 60% de su jornada. En
enero de 2010 el trabajador alcanza un pacto novatorio con la empresa pasando a ser su jornada

8 Vid. CABEZA PEREIRO, J.: “Trabajo a tiempo parcial: reformas en materia laboral y de Seguridad Social”, Ac-
tualidad Laboral, nim. 9, 2014.

9 La literalidad de la clausula que aparece en todos los contratos es la que sigue: “El trabajador se compromete
a realizar hasta un total de (...) horas al afio sobre la jornada minima garantizada cuando por necesidades orga-
nizativas y productivas asi se requiera y se establezcan los correspondientes turnos y horarios con la antelacion
sefialada en el apartado anterior. Tales horas, seran abonadas conforme al salario hora pactado sin que tengan
la consideracion de jornada extraordinaria conforme a lo establecido en Convenio Colectivo”. Acuerdo entre Al-
campo y el Comité Intercentros de 22 de febrero de 1989. El convenio colectivo aplicable es el estatal de grandes
almacenes, que fija el maximo de horas complementarias en el 40% de la jornada de los trabajadores a tiempo
completo.

0 En la sentencia no se expresa asi, sino como un contrato de 30 horas a la semana.
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el 55% de la de un trabajador equivalente a tiempo completo, manteniendo el pacto de horas
complementarias. En los meses sucesivos el trabajador realiza jornadas de entre el 87,5 y el
88,51%. Con ello, el trabajador entiende que se ha incumplido la jornada ordinaria fijada en el
pacto novatorio y solicita que se le reponga en sus anteriores condiciones de trabajo, garanti-
zandole en consecuencia una jornada del 82,5% EIl Tribunal resuelve que el porcentaje de jor-
nada efectuado no superaba la jornada ordinaria sumado al méximo de horas complementarias
pactadas (entre ambas suman una jornada del 88%), por lo que no se ha producido ningdn in-
cumplimiento por parte de la empresa. Parece que en este caso el problema debe radicar en
que la empresa no ha tratado las horas complementarias como tales y de forma diferenciada
de la jornada ordinaria, lo que a juicio del Tribunal es irrelevante por cuanto lo que cuenta es si
se respeta el contrato en el sentido de que las horas totales trabajadas no superan la suma de
jornada ordinaria mas la posible jornada complementaria, aunque en la practica la distincion
entre unas y otras no se haya manifestado. En el fondo, el TSJ de Canarias viene a decir lo que
la Audiencia Nacional en la sentencia anteriormente mencionada: las partes definen en el con-
trato la naturaleza de la jornada y, mientras las previsiones del contrato se ajusten alaley y al
convenio aplicable y, a su vez, la practica no revele un exceso de horas trabajadas por encima
de los limites fijados en el contrato, la forma como se las denomine 0 como se proceda en la
practica no altera su naturaleza.

Otra cuestion es que efectivamente haya un exceso de horas trabajadas por encima de las
posibilidades brindadas por el contrato de trabajo suscrito. Sobre ello se pronuncio6 reciente-
mente el Tribunal Supremo en sentencia de 11 de junio de 2014 (NUm de recurso 1039/2013).
Se plantea el caso de una trabajadora que, contratada por una jornada ordinaria de 14 horas
semanales (unas 56 horas mensuales) y sin pacto de horas complementarias, realiz6 jornadas
muy superiores (entre 91 y 595 horas mensuales) en principio en virtud de un acuerdo entre los
representantes de la empresa y de los sindicatos de trabajadores con representacion en la em-
presa por el cual los trabajadores fijos de fin de semana (a tiempo parcial) tendrian preferencia
para obtener contratos eventuales para trabajar entre semana. Sin embargo, lo que hace la em-
presa no es celebrar con ellos contratos eventuales por jornadas superiores con suspension
del contrato fijo con jornada inferior sino que simplemente les asigna horas por encima de su
jornada. Frente a tal situacién, el Tribunal Supremo resuelve que las horas por encima de la jor-
nada ordinaria deben tener la consideracion de horas extraordinarias aunque estén prohibidas
para los contratos a tiempo parcial. Para el TS cualquier exceso de jornada por encima de las
horas pactadas “no puede ser otra cosa, conceptualmente, que horas extraordinarias”, a ex-
cepcion de que se hubiera suscrito un nuevo contrato o se acordara una clara novacion del an-
terior. Entiende el Tribunal que la prohibicion “no tiene porqué modificar la naturaleza y el
régimen juridico de los derechos y obligaciones inherentes a la prestacion porque lo determi-
nante (...) no seria sino la realidad de esa naturaleza y la efectiva realizacion del exceso de jor-
nada”, singularmente a efectos de retribucidbn —que puede ser en virtud del convenio aplicable
mas elevada para las horas extraordinarias que para las ordinarias, como era el caso litigioso-
en un simil con el derecho a la retribucion en caso de nulidad del contrato de trabajo. Concluye
de forma rotunda el TS que cuando un trabajador a tiempo parcial realiza efectivamente una
jornada superior a la pactada y ese exceso no puede ser calificado como jornada complemen-
taria, todo lo que supere el contenido del pacto debera recibir el tratamiento de horas extraor-
dinarias con independencia de la prohibicién legal para efectuarlas.

A este respecto debe recordarse que el Tribunal debe resolver en base a la norma vigente
en el momento en que se producen los hechos (entre septiembre de 2008 y diciembre de 2009),
por lo que la norma de aplicacion no es ni la vigente actualmente ni la de 2012 que autorizaba
las horas extraordinarias. Por ello, con la norma actual deberia entenderse que las horas traba-
jadas por encima de la jornada ordinaria son horas complementarias voluntarias hasta el maximo
legal del 15% de la jornada del trabajador o de hasta el 30% si asi lo preve el convenio. Pero la
solucién dada por el Tribunal Supremo es a dia de hoy perfectamente valida para el exceso de
horas que supere la jornada ordinaria sumada al maximo de horas complementarias voluntarias,
que pueden entenderse tacitamente aceptadas al haber sido realizadas por el trabajador.
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2.3. Regulacion de la jornada complementaria

Como es bien conocido, la regulacion del contrato a tiempo parcial fue profundamente mo-
dificada en el afo 1998, en una norma que se presenté como la transposicion de la Directiva
97/81/CE, que a su vez incorporaba el Acuerdo Marco entre los interlocutores sociales europeos
(UNICE, CEEP y la CES) sobre el trabajo a tiempo parcial. Ciertamente, como senalaron Ro-
driguez-Pifiero Royo y Calvo Gallego', la Directiva tiene un escaso y poco concreto contenido
normativo, pero sin embargo contiene clausulas que —casi dos décadas después de su aproba-
cibn— merecen ser recordadas, porque es discutible que el desarrollo conocido por la normativa
espafiola sobre trabajo a tiempo parcial sea respetuoso con ellas. En este sentido, conviene
destacar no solo la clausula 4, a la que ya se ha hecho referencia anteriormente en relacion al
principio de no discriminacion de los trabajadores a tiempo parcial por la modalidad de contrato,
sino también la clausula 1, que no solo fija como objetivo la mejora de la calidad del trabajo a
tiempo parcial, sino que establece también como objetivo del Acuerdo facilitar el desarrollo del
trabajo a tiempo parcial sobre una base voluntaria y contribuir a la organizacion flexible del
tiempo de trabajo que tenga en cuenta las necesidades de los empresarios y de los trabajado-
res.

Entrando en la descripcién sucinta de las modificaciones introducidas en las reglas sobre
tiempo de trabajo en la modalidad contractual estudiada, debe destacarse la evolucién de la re-
gulacion de las horas complementarias. Cuando la posibilidad de que empresario y trabajador
suscribieran un pacto de horas complementarias se incorpor6 en 1998, se fij6 como maximo el
15% de la jornada ordinaria o hasta el 30% si asi lo establecia el convenio colectivo sectorial y
so6lo en su defecto el de ambito inferior. El volumen méaximo de horas complementarias que
podia exigir el empresario una vez firmado el pacto y en defecto de regulacién por convenio co-
lectivo se mantuvo inalterado hasta 2013, pero no asi la posibilidad de ampliacion del maximo
de horas por convenio —en 2001 se ampliaron hasta el 60% de la jornada-, ni las normas sobre
su distribucién a lo largo del afio en ausencia de regulacion convencional, que de hecho tuvieron
una vida corta y desaparecieron en 2001. Tales reglas tenian por fin limitar las posibilidades de
concentrar las horas complementarias en una parte del ano como medida que protegia la ne-
cesidad de los trabajadores a tiempo parcial de conciliar su actividad laboral con otras activida-
des extralaborales. Las horas complementarias se debian distribuir de forma homogénea dentro
del afio natural en periodos de tres meses, con la posibilidad de trasladar por una unica vez al
trimestre siguiente como maximo un 30% de las horas no realizadas.

La flexibilizacion del tiempo de trabajo en beneficio de los intereses empresariales prosiguio
con la reforma laboral de 2012, momento en que se reintrodujo la posibilidad de que los traba-
jadores a tiempo parcial realizaran horas extraordinarias, inexistente desde 1998 —mas alla de
las que lo son por fuerza mayor, que siempre han estado permitidas— en proporcién a la jornada
pactada y sin restringir la posibilidad de realizacion de horas complementarias, de tal forma que
a la jornada pactada en el contrato a tiempo parcial podian afiadirsele tanto horas complemen-
tarias como extraordinarias, éstas Ultimas aunque el contrato fuera de duracion determinada.
El cambio de orientacion legislativa que vaticinaba Cabeza Pereiro'? se confirmé plenamente
con la posterior aprobacién del RDL 16/2013, a través del que se ampliaba la posibilidad de
suscribir pactos de horas complementarias a los trabajadores con contrato de duraciéon deter-
minada. El régimen de tiempo de trabajo establecido por la reforma laboral de 2012 era suma-
mente gravoso para los trabajadores a tiempo parcial, puesto que, como se ha sefialado por la
doctrina®®, las horas extraordinarias pueden servir como mecanismo de incremento de jornada
pero también como mecanismo de distribucion irregular de la misma si se opta por la compen-

" RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M.C. y CALVO GALLEGO, F.J.: Las horas complementarias y su pacto en el
contrato a tiempo parcial. Tirant lo Blanch, Valencia, 2000.

2 CABEZA PEREIRO, J.: “Nuevos interrogantes...” op. cit.

3 Ibid.

Doc. Labor., num. 105-Afio 2015-Vol. Ill. ISSN: 0211-8556. El tiempo de trabajo..., pags. 59 a 79



DL Helena Ysas Molinero 67

sacion por descanso. Ciertamente, se trataria de un instrumento de distribucion irregular no uni-
lateral sino aceptado por el trabajador, pero otra vez aqui debe recordarse que la verdadera vo-
luntariedad de un trabajador a tiempo parcial y con un contrato de duracion determinada a la
hora de aceptar o no la realizacion de horas extraordinarias es mas que dudosa. En este sentido
resulta menos gravosa para los trabajadores la regulacién de 2013, que sustituye las horas ex-
traordinarias por la nueva categoria de horas complementarias voluntarias, y ello por dos razo-
nes: por una parte, sélo podran realizarlas los trabajadores con contrato indefinido y, por otra
parte, funcionan como un mecanismo de incremento de jornada pero no de distribucion irregular,
porque, a diferencia de las horas extraordinarias, no podran ser compensadas por descanso y
en consecuencia siempre habra un limite maximo de horas que el empresario podra ofrecer.
Se corrige en parte la denunciada' posicién mas desaventajosa del trabajador a tiempo parcial
respecto al trabajador a tiempo completo por la acumulacién de ampliaciones de jornada y po-
sibilidad de distribucion irregular por la doble via de las horas complementarias y las extraordi-
narias. Sin embargo, esta mejora queda compensada por la ampliacién del pacto de horas
complementarias a los contratados temporales.

Finalmente, el RDL 16/2013 dobla el porcentaje de horas complementarias que se podran
pactar en ausencia de regulacién convencional, pasando de un 15% a un 30%.

Por otra parte, debe hacerse notar que los Gltimos cambios no se limitan a la cuestion cuan-
titativa del nUmero maximo de horas que un trabajador a tiempo parcial podra realizar por encima
de la jornada pactada, sino que también se han introducido modificaciones de notable impacto
en referencia a los instrumentos que permiten las mayores ampliaciones: si hasta diciembre de
2013 los convenios colectivos que podian ampliar los limites eran los de ambito sectorial y sélo
en su defecto los de ambito inferior, a partir de ese momento la norma hace referencia exclusi-
vamente al convenio colectivo, de tal forma que podra ser en cualquier caso un convenio de
empresa el que fije un porcentaje maximo de horas complementarias que puede alcanzar el
60% Yy, como novedad introducida por la nueva norma, en ningln caso podra el convenio fijar
un numero de horas inferior al 30% establecido como regulacion supletoria. De esta forma el
legislador introduce un limite con la finalidad de que el convenio colectivo no pueda establecer
una regulacién en principio mas beneficiosa para el trabajador que la contenida en la ley, lo que
sin duda alguna es insélito en nuestro ordenamiento juridico-laboral. Sin embargo, la realidad
de la proliferacion del trabajo a tiempo parcial involuntario pone en cuestion lo que es mas o
menos beneficioso para los trabajadores en esta circunstancia.

De entre los convenios examinados, representan una minoria los que incluyen alguna refe-
rencia a la contratacion a tiempo parcial y aquellos que si lo hacen es generalmente para ampliar
hasta el 60% permitido por la ley el niumero de horas complementarias que se podran pactar
entre empresa y trabajadores.

Al incremento del 15 al 30% de horas complementarias pactadas habra que sumar las horas
complementarias voluntarias, en este caso de libre aceptacion para el trabajador y que podran
alcanzar el 15% de las horas pactadas por lo que —siempre en caso de ausencia de regulacion
convencional— un trabajador a tiempo parcial podra realizar una jornada anual un 45% superior
a la pactada en el contrato de trabajo, sin que necesariamente se haya pactado la distribucion
de dichas horas, por lo que la exigencia de hacer constar en el contrato el modo de distribucion
de la jornada pierde el sentido de dar seguridad al trabajador respecto a sus tiempos de trabajo,
lo que tan importante es en un régimen de trabajo a tiempo parcial, como minimo si se quiere
mantener que éste debe servir a los trabajadores para poder compaginar la actividad laboral
con otras actividades vitales. Debe sefialarse que el Unico requisito para suscribir un pacto de
horas complementarias, asi como para ofrecer horas complementarias de aceptacion voluntaria,
es que la jornada del trabajador sea superior a 10 horas semanales en cémputo anual.

* Ibid.
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Las horas complementarias de aceptacion voluntaria, que so6lo podran ser ofrecidas a los
trabajadores con contrato indefinido, podran alcanzar el 30% cuando asi lo establezca el con-
venio colectivo, que podré ser también en este caso prioritariamente un convenio de empresa.
Finalmente sefalar que, segun establece la norma, la negativa del trabajador a la realizacién
de estas horas no constituira conducta laboral sancionable, lo que no significa, como es sobra-
damente conocido y ya se ha sefalado con anterioridad, que en las condiciones en que se des-
arrollan actualmente muchas prestaciones laborales y especialmente las que son a tiempo
parcial, el trabajador tenga capacidad real de rechazar la propuesta del empresario.

En cuanto a la regulacion convencional, resulta sorprendente como muy pocos de los con-
venios que amplian el posible nUmero de horas complementarias pactadas nada preven res-
pecto a las horas complementarias de aceptacion voluntaria. Evidentemente ello puede
responder al resultado de la negociacion en si misma, pero mas bien da la impresion de que
los negociadores en muchos casos se hayan limitado a reproducir los términos del convenio
anterior sin que haya existido una negociacion en atencién al nuevo régimen juridico del trabajo
a tiempo parcial —incluso algin convenio establece un maximo del 15% de horas complemen-
tarias pactadas en contraposicion con la norma que impide bajar del 30%—. En concreto, de los
27 convenios sectoriales y de empresa estudiados que amplian el nUmero de horas comple-
mentarias pactadas, sélo 6 amplian también el nUmero de horas complementarias de aceptacion
voluntaria.

2.4. La distribucion de la jornada: especial referencia a las horas complementarias

La minusvaloracién por parte del Gobierno-legislador'® de la necesidad de concretar la dis-
tribucion de la jornada queda de manifiesto en el cambio de redaccion del articulo 12.4 a) ET,
que, si bien hasta el RDL 16/2013 establecia que “En el contrato deberan figurar el nUmero de
horas...y su distribucion”, a partir de la citada norma se matiza “asi como el modo de su distri-
bucion segin lo previsto en convenio colectivo”, lo que puede llevar a la interpretacion de que
si el convenio colectivo no regula la distribucion de la jornada ésta no tendra porqué hacerse
constar en el contrato. En el mismo sentido, desaparece del articulo 12.5 ET la norma en la que
se explicitaba que la distribucion y forma de realizacion de las horas complementarias pactadas
deberia atenerse a lo establecido en el convenio colectivo de aplicaciéon y en el pacto de horas
complementarias, lo que indicaba que el pacto de horas complementarias debia recoger tal dis-
tribucion y era un mandato claro a la negociacion colectiva para que regulara dicha cuestion.
Ahora, sin embargo, la norma permite que el pacto no recoja norma alguna sobre tal distribucion,
por lo que, en ausencia de regulacion convencional, la distribuciéon de las horas complementarias
es absolutamente libre por parte del empresario, con la Unica obligaciéon de respetar un plazo
de preaviso.

Pocos convenios se ocupan de la distribucion de la jornada en los contratos a tiempo parcial.
En algunos casos el convenio se remite al pacto entre las partes, es decir, no regula dicha dis-
tribucion; sin embargo, tal previsién implica que efectivamente el empresario deberé pactar con
el trabajador las normas de distribucion, sin que pueda imponerlas sin mas. En otros supuestos
si se deja a la voluntad unilateral del empresario la distribucion de las horas complementarias,
sin que tampoco en este caso el convenio marque pautas minimas. Es el caso del Convenio
nacional para las empresas dedicadas a los servicios de campo para actividades de reposicién
(BOE de 28 de mayo de 2014), establece que “Dadas las especificas caracteristicas de los ser-
vicios objeto de la empresa, la distribucién y forma de realizacién de las horas complementarias
se adecuara a las necesidades y modificaciones reales de los servicios”. En un sentido muy si-
milar, el Convenio para los centros sociosanitarios de Catalufia con actividad concertada con el
Servicio Catalan de la Salud para 2013-2014 (D.O. de la Generalitat de Catalunya 17 de marzo
de 2014) establece que “Dentro de cada afo natural y primer trimestre del afo siguiente, el total

15 En expresion de MINARRO YANINI, M.: op. cit.
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de horas complementarias pactadas podran ser distribuidas por la direccion en funcion de las
necesidades del centro”. No s6lo no se establecen criterios objetivos para la distribucion de la
jornada complementaria sino que adicionalmente se permite ir mas alla del ano natural en dicha
distribucion’®.

Algunos convenios mantienen la desaparecida norma legal segun la cual las horas comple-
mentarias se deben distribuir por trimestres, permitiendo que un % de las horas no trabajadas
sean transferidas al trimestre siguiente. Sin embargo, resulta sorprendente que algin convenio
siga refiriéndose a la posibilidad de ampliar del trimestre al semestre el médulo a tener en cuenta
para la distribucion del nimero de horas complementarias pactadas'’, dado que la distribucion
de las horas complementarias pactadas por trimestres desapareci6 en el afio 2001.

Son muy escasas las clausulas convencionales que verdaderamente establezcan pautas
concretas para distribuir la jornada', incluida la complementaria. Uno de los convenios que si
lo hace es el Convenio del sector del servicio de ayuda a domicilio y afines del Principado de
Asturias (B.O. del Principado de Asturias de 2 de junio de 2014), que establece que “En ningin
caso, se podra exigir a la trabajadora la realizacion de horas complementarias fuera del horario
correspondiente a su turno de trabajo (mafana, tarde, o sabados, domingos y festivos)”. Otro
ejemplo es el del convenio de la empresa Pastificio Service SL (BOE de 12 de septiembre de
2014), segun el cual “Las horas complementarias sélo seran exigibles para su utilizacion cuando
vayan unidas al inicio o al final de la jornada, o se trate de realizar una jornada un dia no pro-
gramado previamente como de trabajo” si se da un preaviso de 3 dias. En caso contrario, las
horas complementarias sélo podran realizarse un dia de jornada programada. Un ultimo ejemplo
de convenios que efectivamente establecen pautas de distribucion de las horas complementa-
rias es el convenio colectivo de la empresa Cash Converters y sociedades vinculadas (BOE de
24 de febrero de 2014), segun el cual tanto en el contrato de trabajo como en el pacto de horas
complementarias se fijaran las franjas horarias y los dias de la semana y periodos en los que
es exigible la prestacion de trabajo ordinario y, en su caso, las horas complementarias, de tal
forma que sea posible identificar con claridad los momentos en los que el trabajador esta dis-
puesto a prestar el trabajo contratado. Asimismo se preve que la identificacion genérica o la
que conlleve una disponibilidad plena del trabajador incompatible con el trabajo a tiempo parcial
dard lugar a que las horas complementarias no sean exigibles. En el mismo convenio se esta-
blece que no sera exigible la realizacion de horas complementarias cuando no vaya unida al
inicio o fin de la jornada ordinaria, y s6lo sera posible una interrupcion, que no podra ser superior
a cuatro horas, si la jornada efectivamente realizada tal dia es superior a cuatro horas. Final-
mente se afade que s6lo sera exigible la realizacion de horas complementarias en dias en que
no esté planificada jornada ordinaria para un minimo de cuatro horas continuadas y siempre
dentro de la franja contratada. Se trata sin duda de un buen ejemplo de negociacion con con-
tenido en materia de distribucién de la jornada complementaria, mediante normas que, dejando
un notable margen a la organizacion empresarial, dotan asimismo a los trabajadores de unas
pautas minimas para conocer cuando les puede ser exigible trabajar mas alla de su jornada or-
dinaria, ofreciendo cierta seguridad para intentar compatibilizar su vida laboral y extralaboral.

6 También el Convenio de Easyjet Handling Spain (BOE de 30 de julio de 2014) preve que “Dada la naturaleza
de las horas complementarias y la dificultad de determinar a priori su ejecucion, éstas se realizaran en funcion de
la necesidad de la empresa de acuerdo con la carga de trabajo”.

7 Convenio del sector de curtidos, correas y cueros industriales y curticion de pieles para peleterias (BOE de 27
de mayo de 2014).

8 Uno de los que si lo hace es el Convenio colectivo de Swissport Handling Madrid UTE y de Swissport Handling
Lanzarote UTE (BOE de 10 de febrero de 2014), que establece que se podra implantar con caracter obligatorio a
aquellos trabajadores cuya jornada diaria tenga una duracion igual o superior a 5 horas la realizacién de ésta en
dos periodos horarios, con una duracion minima de dos horas y una interrupciéon que no podra ser inferior a una
hora ni superior a cinco horas, estando la distribucion de los periodos horarios en funcién de las necesidades del
servicio.
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Debe constatarse que en una materia tan central del contrato a tiempo parcial como es la
distribucion de jornada y, en particular, de las horas complementarias, no se han podido localizar
pronunciamientos judiciales recientes. La aparente ausencia de litigiosidad en una materia tan
relevante y compleja puede encontrar explicacién en una regulacion legal muy deficiente que
deja un gran margen de maniobra a las empresas sin que los trabajadores tengan instrumentos
para oponerse a distribuciones realizadas unilateralmente por las mismas. Ello combinado con
una regulaciéon convencional muy escasa que conduce a la misma conclusion.

Unicamente se ha localizado una sentencia de interés, pronunciada en 2009, aunque versa
sobre una cuestion muy particular (STSJ de Galicia nUm. 2430/2009, de 13 de mayo). Se trata
de la interpretacion de un convenio colectivo de empresa que contiene una regulacién muy poco
clara en materia de distribucién de la jornada complementaria. Las clausulas de dicho convenio
establecian, por una parte, que para los trabajadores a tiempo completo del turno de mafiana
eran dias laborables de lunes a viernes y, en caso de que por razones productivas se exigiera
mayor actividad, ésta se realizaria en primer lugar los sabados y de forma voluntaria, en segundo
lugar a través de horas extraordinarias y, en tercer lugar, a través de una figura denominada
por el convenio “jornadas complementarias” y regulada en el mismo. En canvio, en el caso de
los trabajadores a tiempo parcial adscritos al turno de noche, no se establece que la jornada or-
dinaria sea de lunes a viernes, y, en cambio, en caso de necesidad por parte de la empresa, el
colectivo “realizara inicialmente las jornadas con descanso compensatorio”, Io que no puede
entenderse de otra forma que como la aplicacion de la distribucion irregular de jornada regulada
por el convenio; en segundo lugar se realizarian las jornadas complementarias que, en este
caso, deben entenderse como horas complementarias. El Tribunal deduce que la voluntad de
los negociadores es establecer un calendario general para el comun de los trabajadores y uno
especial para el turno de noche, formado mayoritaria o exclusivamente por trabajadores a tiempo
parcial, por lo que no se pueden trasladar sin méas las condiciones del primero al segundo. En
concreto, el trabajador demandante, que lo era a tiempo parcial de la factoria de Citroén Espana
en Vigo, pedia que las horas complementarias se realizaran de lunes a viernes, con exclusion
de sabados, domingos vy festivos. El trabajador estaba contratado para prestar servicios en el
turno de noche con las siguientes condiciones: la empresa podia, por exigencias de organizacion
o produccién, encuadrarle en cualquiera de los turnos existentes en el centro de trabajo; el tra-
bajador se comprometia a realizar la jornada laboral flexible prevista en el convenio colectivo,
amparada por el articulo 34.2 ET,; y, finalmente, se firma un pacto de horas complementarias
por el que el trabajador se compromete a realizar hasta un maximo del 60% de su jornada por
dicho concepto, remitiéndose la distribucion y forma de realizacién de las horas complementarias
a lo previsto en el convenio. Por ello, entiende el Tribunal que como ni el contrato ni el pacto de
horas complementarias determinaban que la jornada pactada debiera realizarse en dias labo-
rables sino que se acuerda la posibilidad de distribuir irregularmente la jornada pactada en el
contrato y también las horas complementarias exigibles, y en funcién de la interpretacion dada
por el 6rgano judicial al convenio, no tiene porqué restringirse la realizacion de horas comple-
mentarias del trabajador a la franja de lunes a viernes.

2.5. La fijacion de minimos y maximos de jornada

Otras intervenciones mas minoritarias de la negociacion colectiva en materia de trabajo a
tiempo parcial hacen referencia a la fijacion de maximos y/o minimos de jornada. En este sentido
encontramos convenios como el estatal del sector de curtidos, correas y cueros industriales y
curticion de pieles para peleterias (BOE de 27 de mayo de 2014) que establece para los con-
tratados a tiempo parcial un maximo de jornada —incluidas las horas complementarias— corres-
pondiente al 90% de la jornada ordinaria de trabajo efectivo para los contratados a tiempo
completo. Otros convenios fijan jornadas minimas, como es el caso del XXIV Convenio colectivo
para oficinas de farmacia (BOE de 8 de mayo de 2014), que para determinadas categorias pro-
fesionales establece una jornada minima del 50% de la jornada ordinaria anual —el mismo por-
centaje que en el caso del convenio de empresa de Easyjet Handling Spain (BOE de 30 de julio
de 2014) o Kiabi Espafna Ksce SA, para algunos grupos profesionales (BOE de 17 de julio de
2014)- o un 20% en el caso del IV Acuerdo para la regulacion de las relaciones laborales en el
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sector de la estiba portuaria (BOE de 17 de enero de 2014) y posteriormente reproducido en el
convenio de algunas empresas del sector como Swissport Handling Madrid UTE o Swissport
Lanzarote UTE (BOE 10 de febrero de 2014). También el Convenio del sector del comercio mi-
norista de carniceria-charcuteria de las provincias de Castellén y Valencia (D.O. de la Comunitat
Valenciana de 25 de febrero de 2014) que fija una jornada minima de 12 horas semanales o 48
horas mensuales, o una jornada minima semanal de 5 horas o mensual de 20 horas en el caso
del Convenio del sector del transporte discrecional y turistico de viajeros por carretera de las
llles Balears (D.O. llles Balears, 7 de junio de 2014). Algun convenio establece tanto un maximo
como un minimo de jornada: es el caso del Convenio de Essilor Espafa, S.A., que establece la
posibilidad de celebrar contratos a tiempo parcial para la realizacién de una jornada de al menos
2/8 de la jornada ordinaria diaria del puesto a desarrollar y un maximo de 7/8.

En este punto debemos tener en cuenta la ya mencionada SAN de 5 de mayo de 2014, que
declara la ilegalidad de una clausula convencional que fijaba un maximo de jornada —entre jor-
nada ordinaria y horas complementarias- para los trabajadores a tiempo parcial de 2/3 de la jor-
nada ordinaria de los trabajadores a tiempo completo, por ser dicha clausula contraria a la
definicién legal del trabajo a tiempo parcial del articulo 12.1 ET, en tanto en cuanto una clausula
convencional no puede comprometer la decision voluntaria de cada trabajador de realizar horas
complementarias ni ser soporte para viabilizar contratos por los que estas personas puedan
comprometerse a realizar entre horas ordinarias y complementarias hasta 2/3 de la jornada
anual cuando la ley define el trabajo a tiempo parcial como la prestacion de servicios durante
un nimero de horas al dia, a la semana, al mes o al afio inferior a la jornada de trabajo de un
trabajador a tiempo completo comparable. Argumenta la Audiencia que “la intervencion regula-
dora de los agentes sociales se concreta, ademas de establecer en convenio la jornada maxima
y su distribucion (lo que permite identificar como contratos a tiempo parcial aquellos para realizar
jornadas inferiores), en la facultad de fijar con caracter general la proporcion de horas comple-
mentarias/ordinarias”. Alo que afade que “Lo que no es posible es que la negociacion colectiva
altere “la jornada en el contrato indefinido a tiempo parcial mas alla del tiempo maximo resultante
del contenido en el propio contrato de trabajo (en palabras de la STS de 15-10-2007, NUm de
recurso 47/2006)””. Sin embargo, cuando el Tribunal Supremo realiza en la mencionada sen-
tencia la afirmacion transcrita no se esta refiriendo al establecimiento de un porcentaje maximo
de jornada en el contrato a tiempo parcial por parte de la negociacion colectiva sino al estable-
cimiento por parte del convenio de una posibilidad de modificacion sustancial de las condiciones
de trabajo (modificacion del volumen de jornada de los trabajadores a tiempo parcial) al margen
de los requisitos y procedimiento establecidos por el articulo 41 ET', lo que poco tiene que ver
con el caso enjuiciado por la AN. Es mas, en la misma sentencia el TS no cuestiona (tampoco
era objeto de recurso) la legalidad de que el convenio establezca una jornada para los trabaja-
dores a tiempo parcial que se fija “entre el 50 y el 90% de promedio, en computo anual, de la
jornada efectiva de aplicacion en cada empresa, establecida para un trabajador a tiempo com-
pleto”.

2.6. La exigencia de preaviso
A la espiral flexibilizadora debe anadirse el progresivo acortamiento del preaviso para la re-

alizacion de horas complementarias, que ha pasado de 7 a 3 dias, plazo que podré incluso ser
inferior si asi lo establece el convenio. Dicha redaccion incluso suscita la duda de si el convenio

PEI TS afirma que “Si admitiésemos que la empresa puede modificar, por autorizarlo el Convenio, la jornada en
el contrato indefinido a tiempo parcial més alla del tiempo maximo resultante del contenido en el propio contrato
de trabajo, tal y como exige el articulo 12 ET, se estaria haciendo irreconocible esa modalidad contractual, desde
el momento en que la exigencia prevista en el nUmero 4. a) del precepto podria resultar alterada de manera uni-
lateral por una de las partes en perijuicio de la otra, colocando asi el Convenio al empresario en una posicion de
ejercicio de prerrogativas exorbitantes y desproporcionadas en el cumplimiento de lo previsto en el contrato de
trabajo”.
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puede eliminar el preaviso, a lo que parece que la respuesta deba ser negativa, por cuanto “pre-
aviso inferior” no puede interpretarse como inclusivo de “preaviso inexistente”, aunque sin duda
puede ser tan breve que en la practica resulte equivalente a ausencia de preaviso. Asi se des-
prende también de la doctrina judicial. En este sentido la STS de 15-10-2007 afirma que la re-
mision que en el texto del Estatuto de los Trabajadores se hace en materia de preaviso a la
regulacion llevada a cabo en convenio o la contenida en el propio pacto “0nicamente cabe re-
ferirla a una eventual modulacion del plazo de preaviso legalmente establecido como valor de
referencia, pero que no puede ser eliminado completamente por el convenio colectivo” y que el
trabajador debera conocer la realizacion de horas complementarias “con antelacién”. Sin em-
bargo, el Tribunal Supremo no entra a precisar a partir de qué momento el preaviso debe en-
tenderse inexistente.

Los convenios colectivos que hacen alguna referencia al contrato a tiempo parcial regulan
en la mayoria de casos el preaviso. Algunos de ellos mantienen preavisos superiores al esta-
blecido en el articulo 12.5 ET a partir del RDL 16/2013, generalmente de 7 dias pero también
en algun caso superior, llegando a los 10 dias. Otros mantienen el preaviso legal de 3 dias o lo
reducen a 2 e incluso se puede encontrar algin ejemplo de convenio de empresa con preaviso
de pocas horas?, caso en que debemos plantearnos si se respeta la prevision legal. Incluso en
algunos casos la indefinicion del preaviso es absoluta, estableciéndose que se debera dar “con
el tiempo suficiente” 2' o “el que acuerden las partes?, previsiones, en ambos casos, de dudosa
compatibilidad con el texto legal. La ley autoriza al convenio a rebajar el plazo de preaviso es-
tablecido por ella misma, pero dicha disminucion no puede ser imprecisa ni dejada al arbitrio de
las partes (en la practica, del empresario). Tampoco es nada excepcional que el convenio fije
un preaviso con la salvedad de que su cumplimiento sea posible o con excepcion justificada en
necesidades imprevistas. No parece que ello sea tampoco ajustado a Derecho, por cuanto que
dichas excepciones equivalen a dejar al arbitrio del empresario el hecho de determinar si es o
no posible preavisar al trabajador. En todo caso, para el supuesto de convenios que fijan un
preaviso superior al establecido por la norma seria aceptable dicha excepcion para el tiempo
de preaviso que supere el minimo legal.

2.7. La conversion de tiempo completo-parcial y la reduccién de jornada

Finalmente, no conviene olvidar una cuestion fuente de polémica, como es la conversion de
contratos a tiempo completo en contratos a tiempo parcial y las reducciones de jornada por ini-
ciativa de la empresa. En este sentido puede hacerse referencia a algunas sentencias que re-
suelven cuestiones sensiblemente diferentes. La STSJ de Catalunya nim. 1179/2014, de 17
de febrero se pronuncia sobre un supuesto en que una trabajadora a tiempo parcial (con jornada
del 75%) suscribe un anexo al contrato de trabajo en virtud del cual se compromete a aceptar
cualquier reduccion de la jornada que en el futuro le comunique la empresa, lo que efectivamente
sucede unos afos mas tarde, viendo su jornada reducida hasta el 25%. El Tribunal declara que
no se puede hablar de “voluntaria suscripcion del acuerdo por parte de la trabajadora”, por
cuanto la empresa lo que hace es aprovecharse de su posicion de preeminencia ante la traba-
jadora para hacerle firmar un acuerdo que le permitia modificar su jornada sin cumplir ningin
tipo de requisito ni motivacion, siendo el acuerdo un claro abuso de derecho por parte de la em-
presa. Se valora que la empresa no ha actuado de buena fe, reconociendo como no podia ser
de otra forma la libertad de las partes de acordar la jornada de trabajo. Para el Tribunal, el
acuerdo anexo al contrato supone la renuncia a un derecho (a que una modificacion sustancial
de las condiciones de trabajo se sujete a justificacion y al procedimiento del articulo 41 ET) pro-

204 horas en el caso del Convenio de ATE Sistemas y Proyectos Singulares (BOE de 8 de marzo de 2014)

21 Convenio colectivo nacional para las empresas dedicadas a los servicios de campo para actividades de repo-
sicion (BOE de 28 de mayo de 2014).

22 Convenio colectivo de la Sociedad de Prevencion de Fremap, SLU (BOE de 8 de marzo de 2014).
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hibida por el articulo 3.5 ET. Debe subrayarse que la mala fe de la empresa se constata ademas
por su persistencia en intentar imponer por distintas vias una clausula de estas caracteristicas
a sus trabajadores a tiempo parcial. En un primer momento, se incluyé un articulo en el convenio
colectivo de la empresa (Swissport Spain) con la misma prevision??, clausula convencional que
fue recurrida y declarada nula por el Tribunal Supremo en sentencia de 15 de julio de 2007. El
TS entiende que el convenio no contiene una regulacion relativa a la modificacion sustancial
colectiva de las condiciones de trabajo sino que realmente contempla la realidad de modifica-
ciones individuales de los referidos contratos, lo que supone una violacién de los articulos 41.1
y .3 ET. Dichos preceptos exigen para las modificaciones sustanciales una serie de requisitos
que desaparecen en el convenio, lo que, de ser admitido, haria irreconocible la modalidad con-
tractual a tiempo parcial, “colocando asi el Convenio al empresario en una posicion de ejercicio
de prerrogativas exhorbitantes y desproporcionadas” e incumpliendo la norma del articulo 12.4
a) ET referida a la necesaria voluntariedad en la conversion de contratos a tiempo completo en
contratos a tiempo parcial y viceversa. Como sea que la empresa también incluia una clausula
en los contratos de trabajo en que las partes pactaban expresamente que la empresa podia
maodificar la jornada de trabajo en funcion de las necesidades del servicio, el Tribunal Supremo
se volvi6 a pronunciar (STS de 7 de noviembre de 2011), afirmando que las clausulas suponian
una clara renuncia de derechos de naturaleza indisponible derivados del articulo 41 ET, vulne-
rando, a su vez, la norma de derecho comun que prohibe dejar al arbitrio de uno de los contra-
tantes la validez y el cumplimiento de los contratos.

El supuesto comentado trae a colacién, aunque de forma indirecta, una cuestion que suscitd
debate juridico y que aparentemente se encuentra cerrada, como es si puede producirse una
conversion de contrato a tiempo completo a contrato a tiempo parcial o viceversa a través de
una modificacion de jornada encauzada como modificacién sustancial de las condiciones de
trabajo del articulo 41 ET —en el caso comentado anteriormente no se trataba de una conversion
sino de una reduccion de jornada en un contrato que ya era a tiempo parcial, por lo que la po-
sibilidad de aplicacién en tal supuesto del articulo 41 en ninglin momento puede ponerse en
duda-. Sobre ello siguen encontrandose algunos pronunciamientos judiciales, aunque el Tribunal
Supremo fij6 de forma muy clara su postura al respecto afios atras.

Recordemos pues como el TS, en sentencia de 14 de mayo de 2007 (NUm. de recurso
85/2006), afirmé que “para calificar a una relacidbn como contrato a tiempo parcial no basta (...
) que la reduccion del tiempo de trabajo sea inferior a la jornada ordinaria a tiempo completo
(...), sino que es preciso que la reduccién de jornada sea voluntariamente adoptada (...) con
sujecion a la concreta modalidad de contrato a tiempo parcial”. EI TS interpreta que la literalidad
del articulo 12.4 e) ET?* permite la reduccién de la jornada de un trabajador a tiempo completo
con caracter indefinido a través de una modificacion sustancial, aunque tales modificaciones
sustanciales “no determinan la mutacion del contrato a tiempo completo/tiempo parcial, sino la
mera reduccion de la jornada en un contrato a tiempo completo, que persiste como tal categoria
juridica, pues la especifica modalidad de que tratamos [contrato a tiempo parcial] Unicamente
puede ser fruto de una conversion contractual que se instrumente por medio de una novacion
extintiva, que en todo caso es requirente de la voluntad concorde del trabajador”. Dicha postura

2 a clausula disponia que “De producirse cambios en la programacion de vuelos de las companias aéreas, o in-
cremento o reduccion de los mismos, y/o en funcion de las cargas de trabajo, la Empresa podra variar la jornada
y el horario establecido en el contrato de trabajo, con un preaviso de una semana, adaptandolo a las necesidades
del Servicio a cubrir, sin que ello implique en ninglin caso modificaciéon sustancial de las condiciones de trabajo.
Si se dieran necesidades imprevistas en las programaciones de vuelos que impidieran cumplir el preaviso citado,
la Empresa podréa igualmente variar la jornada y/o el horario, informando previamente de tales necesidades a la
Representacion de los Trabajadores”.

24 “La conversion de un trabajo a tiempo completo en un trabajo parcial y viceversa tendra siempre caracter vo-
luntario para el trabajador y no se podra 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)".
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es reiterada en la posterior STS de 7 de octubre de 2011 ( NUm. de recurso 144/2011) y de ella
se derivan sentencias de instancias inferiores, como la mas reciente STSJ de Castilla La Mancha
num. 952/2013, de 11 de julio (Num. de recurso 312/2013), que acepta una modificacion sus-
tancial de las condiciones de trabajo por la que la empresa decide pasar a una trabajadora a
tiempo completo a una jornada del 50% de forma permanente. Esta solucién deriva de la adop-
tada en sumomento por el TS y a mi juicio es sumamente insatisfactoria, por cuanto implica un
respeto formal pero no material a la prevision del articulo 12.4 ET de conversién voluntaria de
un contrato a tiempo completo en uno a tiempo parcial y viceversa. Si el contrato a tiempo parcial
se caracteriza por una jornada inferior al contrato a tiempo completo, la aceptacion de una re-
ducciéon de jornada —y consiguiente reducciéon de salario- con caracter indefinido no significa
otra cosa que trabajar a tiempo parcial por lo que materialmente no se cumple la exigencia de
voluntariedad del articulo 12.4 ET, aunque para el TS formalmente no haya habido conversion
del contrato y éste se siga denominando “contrato a tiempo completo”.

2.8. La ausencia en la nueva regulacion de elementos equilibradores

A todo ello debemos preguntarnos si la norma articula algun tipo de instrumento de com-
pensacion o reequilibrio de la flexibilidad extrema que ofrece a la empresa en la gestion del
tiempo de trabajo de los trabajadores a tiempo parcial. Y lo cierto es que no se encuentra en la
norma elemento compensador alguno. Es mas, en una perspectiva temporal mas amplia, los
pocos elementos compensadores existentes han ido desapareciendo progresivamente. Se hace
aqui referencia en particular al derecho a la consolidacion de la jornada real, previsto en la re-
gulacion de 1998 y desaparecido en 2001.

Baste aqui recordar que la consolidacion consistia en la posibilidad de que el trabajador so-
licitara la modificacion de la jornada ordinaria pactada inicialmente en el contrato con el fin de
afadir a la misma el 30% de la media anual de las horas complementarias realizadas en un pe-
riodo de 2 afios desde la suscripcidn del pacto de horas complementarias, asi como el 50% de
la media anual de las horas complementarias realizadas durante los 2 afios siguientes. Una vez
producida la consolidacion, el pacto de horas complementarias seguia vigente, por lo que el
margen de horas que podia solicitar el empresario podia resultar notablemente reducido (re-
cordemos que en aquel momento la jornada maxima de un contrato a tiempo parcial era del
77% de la de un trabajador a tiempo completo). La peticion de consolidacion por parte del tra-
bajador no podia producirse en cualquier momento, sino que debia tener lugar en el punto tem-
poral correspondiente (a los 2 y a los 4 anos de la suscripcion del pacto), elemento que aportaba
una cierta seguridad al empresario, y dicha voluntad del trabajador de consolidar jornada debia
manifestarse con 3 meses de antelacion.

La regulacién de la consolidacion era ciertamente deficiente: sin ir mas lejos, no se entiende
el sentido de poder consolidar jornada Unicamente en dos ocasiones, 2 y 4 afios después de la
suscripcion del pacto de horas complementarias y no en periodos posteriores. Sin embargo, la
propia existencia de un mecanismo de consolidacion supone el reconocimiento del derecho del
trabajador a que se tenga en cuenta que su jornada real es establemente superior a la jornada
ordinaria pactada en el contrato y, en consecuencia, que no sélo tiene la obligacion de realizarla
cuando el empresario se lo exija sino también el derecho de mantener dicha mayor estabilidad
en su tiempo de trabajo. Por otra parte, la consolidacion supone también un instrumento de evi-
tacion de la operacion de pactar jornadas artificialmente bajas con una importante posibilidad
de ampliacién al arbitrio exclusivo del empleador?®. Por todo ello, la consolidacion de horas com-
plementarias supone una opcién que, con una técnica legislativa mucho méas depurada que la
de 1998, deberia ser reincorporada a la regulacion del contrato a tiempo parcial. Ello supondria
la introduccion de un minimo mecanismo compensador de la flexibilidad extrema a favor de la

25 Vjd. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M.C. y CALVO GALLEGO, F.J.: op. cit.
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empresa y en detrimento del trabajador alcanzada por la norma, compensacion de utilidad como
minimo para los trabajadores a tiempo parcial involuntarios. Con ello también se contendrian
algunas conductas empresariales fraudulentas consistentes en contratar jornadas muy bajas
para después aprovechar el gran margen de incremento de la jornada permitido —y a dia de hoy
parece que incluso fomentado- por la ley cuando les resulta conveniente e incluso fomentar de
esta forma la competicion entre trabajadores por conseguir horas y utilizar la asignacién de las
mismas como forma de disciplinamiento de los trabajadores “otorgando” a los trabajadores mas
0 menos horas como forma de premio/castigo, con posibles vulneraciones de derechos funda-
mentales, singularmente del derecho de libertad sindical.

Por otra parte, unos pocos convenios mantienen el derecho de los trabajadores a tiempo
parcial a consolidar una parte de las horas complementarias trabajadas, a pesar de que tal de-
recho se eliminé del texto legal en 2001. Son ejemplo de ello el Convenio para los centros so-
ciosanitarios de Cataluia con actividad concertada con el Servicio Catalan de la Salud para los
afos 2013-2014 (D.O. Generalitat de Catalunya, 17 de marzo de 2014), que preve la posibilidad
de consolidacion del 50% de la media anual de horas complementarias realizadas en un periodo
de dos anos contados desde el inicio de la vigencia del contrato o durante los dos afos ante-
riores a la solicitud de consolidacion. Al margen de aumentar desde el inicio el porcentaje sus-
ceptible de ser consolidado respecto a lo que en su dia fueron las previsiones legales, se trata
de una norma mucho mas razonable, reconociendo el derecho a la consolidacion de jornada
complementaria en relacion al periodo de dos afios inmediatamente anterior a la fecha de la
solicitud y no en dos Unicos periodos de dos afios desde la firma del pacto. Otro ejemplo es el
del convenio de la empresa Decathlon Espafia SA, en este caso suscrito antes de la aprobacion
del RDL 16/2013 (BOE de 3 de enero de 2014), que reproduce la normativa sobre consolidacion
de horas complementarias vigente entre 1998 y 2001, con el aiadido de que sbélo se permite la
consolidacion del segundo tramo de horas complementarias cuando en ese afno en el computo
total de la plantilla de su centro de trabajo se hubieran hecho como minimo las mismas horas
complementarias que en el ano anterior.

Otro elemento compensador podria ser la supeditacion de la celebracién de un pacto de
horas complementarias a que el contrato a tiempo parcial en cuestion tenga caracter indefinido,
requisito exigido por la norma hasta diciembre de 2013 pero ya no desde la aprobacion del RDL
16/2013. Y, de hecho, numerosos convenios acordados en 2014 establecen dicha exigencia.
Queda la duda de si el requisito ha sido mantenido por los negociadores de forma voluntaria o
por simple desconocimiento de la norma en su ultima version.

Finalmente, en materia de régimen transitorio, debe sefalarse que los pactos de horas com-
plementarias acordados con anterioridad a la entrada en vigor del RDL 16/2013 seguiran siendo
de aplicacion, sin necesidad de que se adapten a la hueva regulacion, aunque ciertamente po-
dran hacerlo, tal como preve la DT Unica de la norma.

3. CONSIDERACIONES SOBRE EL FOMENTO DEL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL A
TRAVES DE LA FLEXIBILIZACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

Si bien las realidades de paises como Holanda o los paises escandinavos, donde la mayor
parte de los empleados a tiempo parcial lo son voluntariamente y no porque no hayan encon-
trado un empleo a tiempo completo, dista mucho de la realidad espafiola, donde por el contrario
el empleo a tiempo parcial involuntario es la norma?®, resulta necesario recordar, en vistas a la
experiencia de otros paises, que la pretensién de hacer crecer el empleo a tiempo parcial ha-

26Un 61,4% de las mujeres y un 79,4% de los hombres que trabajan a tiempo parcial en Espana lo hacen como
consecuencia de no poder encontrar trabajo a jornada completa. En cambio, en el caso de la UE-28, estas cifras
se reducen al 26,9% de las mujeres y al 52,8% de los hombres. Fuente: EPA, datos correspondientes a 2013.
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ciéndolo mas atractivo para las empresas conlleva un evidente riesgo de precarizacion del em-
pleo femenino y de retroceso en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el mercado
de trabajo, con las evidentes repercusiones sociales que ello tiene, sin ir mas lejos, en relacion
al reparto de las tareas de cuidado y los roles de género?®.

Pero no sélo la expansion del trabajo a tiempo parcial a costa del trabajo a tiempo completo
puede acarrear graves consecuencias para las mujeres sino que son, en general, todos los co-
lectivos mas vulnerables en el mercado de trabajo los que pueden sufrir una notable precariza-
cion a través de la parcialidad laboral involuntaria, como apuntan en sus trabajos mas recientes
Cabeza Pereiro, para quien la reforma de 2013 crea una “espiral de desproteccion de los tra-
bajadores mas vulnerables”y califica el contrato a tiempo parcial en su regulacién actual como
un “contrato de domesticacion social” para los jovenes?®, otro de los colectivos especialmente
susceptibles de verse abocados a dicha tipologia contractual; o Mifiarro Yanini, que sefiala que
la nueva regulacién puede provocar la exclusion del mercado de trabajo de quienes tengan
menor disponibilidad y margen de flexibilidad temporal®. En definitiva, parece evidente que la
flexibilizacion del tiempo de trabajo en los contratos a tiempo parcial puede impactar a dos ni-
veles diferentes pero igualmente sangrantes: por un lado, la precarizacion de los trabajadores
a tiempo parcial involuntarios, y, por otro lado, la expulsién del mercado de trabajo de los traba-
jadores —mayoritariamente trabajadoras— a tiempo parcial voluntarios.

Lo cierto es que nada indica que los ultimos desarrollos legislativos en materia de trabajo a
tiempo parcial nos conduzcan hacia un modelo que favorezca una mayor demanda en este tipo
de contratacion por la via de conseguir una adaptacion equilibrada a los intereses de empresa-
rios y trabajadores, sino que mas bien parece que se quiera imponer un modelo de crecimiento
del trabajo a tiempo parcial por el exclusivo interés empresarial, facilitando a las empresas una
regulacion extremadamente flexible en su beneficio sin contrapartidas a favor de los trabajado-
res, quienes en mayor proporcion de la actual ya elevada, accederian a suscribir un contrato
con una jornada inferior a la deseada por falta de alternativas y, en consecuencia, tendrian una
alta disponibilidad para realizar horas complementarias, a pesar de la enorme inseguridad de
desconocer cuantas y en qué momento. Ello conjuga con un régimen de horas complementarias
extremadamente laxo que implica una gran disponibilidad del trabajador a la llamada del em-
presario —mas de un autor sefiala que se trata de un régimen juridico que se aproxima en gran
medida al trabajo a llamada®- y que puede ser utilizado por las empresas para contratar jorna-
das ordinarias muy bajas y acudir recurrentemente a las horas complementarias, con lo que

27Por ello no sélo resultan cuestionables afirmaciones como que “la experiencia holandesa nos muestra el camino
a seguir’(GOMEZ LOPEZ-EGEA, S.: “El contrato a tiempo parcial en Holanda y su aplicacion en Espafa”, Informe,
IESE, 2014, http://crones.es/pdf/contrato_tiempo_parcial_Holanda.pdf), sino que, a pesar de algunos indudables
elementos positivos —parcialidad voluntaria y reparto del trabajo- dicho modelo mas bien nos muestra algunos
riesgos de la fuerte implantacion del trabajo a tiempo parcial en términos de género. Al margen de ello, no nos
engafiemos, no conviene olvidar que la voluntariedad o involuntariedad del trabajo a tiempo parcial se encuentra
altamente condicionada por el nivel salarial, por lo que la involuntariedad del trabajo a tiempo parcial en Espafa
viene determinada en mucha mayor medida por la necesidad de los trabajadores de obtener mayores ingresos
que por cuestiones culturales. Por lo demas, otro elemento que pone de manifiesto hasta qué punto no se ajusta
a la realidad que la nueva normativa espariola sobre el contrato a tiempo parcial tenga vocacion de acercarnos a
los paises donde esta modalidad de contratacion es mas frecuente es que si bien en Espana es el empresario
quien tiene un altisimo control unilateral sobre las modificaciones en la jornada del trabajador a través de las
horas complementarias, en los Paises Bajos la ley otorga al trabajador el derecho a aumentar o disminuir su jor-
nada laboral, derecho que debera ser satisfecho por el empresario excepto que éste pruebe que intereses em-
presariales de peso lo impiden. Vid. RAMOS MARTIN, N.E. y BLAZQUEZ CUESTA, M.: op. cit.

28 CABEZA PEREIRO, J.: “Trabajo a tiempo parcial...”, op. cit.

29 MINARRO YANINI, M.: op. cit.

30 Vid. ROJO TORRECILLA, E.: “Una primera aproximacion a los contenidos del RDL 16/2013, de 20 de diciembre,
de medidas para favorecer la contratacion estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores (l1)”, www.eduar-
dorojotorrecilla.es (22-12-2013); CABEZA PEREIRO, J.: op. cit.; SANCHEZ TORRES, E.: op. cit.
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ello conlleva de inseguridad en los ingresos y en los tiempos de trabajo y, consecuentemente,
de vida para los trabajadores sometidos a dicho régimen temporal. Lo que, dicho sea de paso,
ademas no solo favorece la competencia entre empresas sobre la base de la maxima flexibilidad
en la prestacion de los trabajadores a tiempo parcial, como sefala Cabeza Pereiro®', sino tam-
bién en ocasiones da lugar a una competicion feroz entre trabajadores para conseguir el mayor
namero posible de horas complementarias, féormula eficaz de control y sometimiento al empre-
sario que ya se ha visto en algunos centros de trabajo incluso con las normativas anteriores, no
tan permisivas como la vigente actualmente.

Dicho régimen tiene claramente una doble finalidad: por un lado, sigue la linea de reforzar
los poderes unilaterales del empresario, observada con caracter general en las ultimas reformas
laborales, ahondando en una flexibilidad con pocos limites que puede ser particularmente con-
veniente para que las empresas se puedan adaptar rapidamente a sus necesidades productivas
pero a costa de los derechos de los trabajadores, como la estabilidad en el empleo —entendida
no exclusivamente como la estabilidad en el puesto de trabajo en si sino también en sus con-
diciones de trabajo—, la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, y la formaciéon. Por
otro lado parece evidente que se busca la consecucién de un aumento de la contrataciéon y la
disminucion en términos absolutos de la cifra de personas desempleadas sin aumento del total
de horas trabajadas o, lo que viene a ser lo mismo, el maquillaje de las cifras de desempleo por
la via del reparto del trabajo existente en forma de precarizacion laboral, econémica y social de
un nimero creciente de trabajadores®.

Adicionalmente, no parece que al Gobierno y al legislador les preocupe que la nueva regu-
lacion pueda tener como consecuencia no solo la imposicion por falta de alternativas de jornadas
parciales a trabajadores con necesidad de trabajar a tiempo completo para hacer frente a su
sustento y al de su familia sino el ya mencionado probable efecto de expulsion del mercado de
trabajo de aquellos colectivos interesados en trabajar a tiempo parcial pero que no pueden asu-
mir la inseguridad que permite y favorece la norma en cuanto al volumen y distribucion del
tiempo de trabajo a través de las horas complementarias®. A lo que dificilmente se podra oponer
el argumento de la voluntariedad en la suscripcion del pacto de horas complementarias o de la
aceptacion de horas complementarias voluntarias, porque dicha voluntariedad sera discutible
en supuestos de fuerte subordinacion del trabajador al empresario, como lo son con toda evi-
dencia los casos de parcialidad involuntaria pero también los de parcialidad voluntaria que no
desean trabajar mas horas pero que no se pueden arriesgar a perder su puesto de trabajo —re-
cordemos que el pacto de horas complementarias puede ser tras el RDL 16/2013 también sus-
crito por trabajadores con contrato a tiempo parcial de duracién determinada—.

Las consideraciones anteriores muestran como la realidad normativa y aplicativa del trabajo
a tiempo parcial se aleja significativamente de las declaraciones formuladas por el Gobierno en
la exposicion de motivos del RDL 16/2013, texto, por otra parte, con escasa coherencia interna,
ya que apunta a algunos elementos contradictorios. Por una parte sefiala el contrato a tiempo
parcial no como un instrumento que en si mismo sirva para acomodar las necesidades de tra-
bajadores y empresas en relacién a una jornada de trabajo inferior a la completa sino como una
via de ingreso en el mercado de trabajo y de transicion hacia el trabajo a tiempo completo, in-

31 CABEZA PEREIRO, J.: “Nuevos interrogantes...”, op. cit.

%2 En este sentido, Sanchez Torres expone como la Ultima reforma en materia de contratos a tiempo parcial esta
claramente influenciada por experiencias comparadas en paises como Alemania (minijobs) o Reino Unido (contrato
de 0 horas), que han contribuido a que éstos puedan presentar cifras bajas de desempleo, todo ello favorecido
por la férmula de cémputo del desempleo a nivel europeo, que no contabiliza como desempleado a aquél que
haya desarrollado alguna actividad laboral por infima que sea su jornada de trabajo. Vid. SANCHEZ TORRES,
E.: op. cit.

3 Cabeza Pereiro califica el disefio de la norma de 2013 como “totalmente anti-conciliacién”. “Trabajo a tiempo
parcial...”; op. cit.
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tentando trasladar una vision en positivo de la extendida parcialidad involuntaria. Al mismo
tiempo, en relacion a la atractividad del contrato a tiempo parcial para los trabajadores, se afirma
que posibilita al trabajador conciliar la vida laboral y personal y compatibilizar trabajo y formacion,
lo que, a todas luces, resulta fuertemente obstaculizado por dicha norma. El legislador apunta
a que la menor utilizacion del contrato a tiempo parcial en Espafia respecto a otros paises eu-
ropeos se debe en gran medida al menor atractivo de esta modalidad contractual para los tra-
bajadores y para las empresas. Sin embargo, parece que la opcion inequivoca de la norma es
hacerlo muy atractivo para las empresas, que, en un contexto como el actual, podran imponerlo
a los trabajadores, por lo que todo apunta a que no hay necesidad de hacer tal modalidad con-
tractual mas atractiva para los trabajadores, siendo suficiente a tales efectos las —sin duda muy
relevantes- mejoras en el ambito de la proteccion social. De hecho, aunque en un principio se
critica al menor atractivo del contrato a tiempo parcial tanto para trabajadores como para em-
presarios, posteriormente el propio texto de la exposicion de motivos declara que pretende
“ahondar en la promocién del trabajo a tiempo parcial (...) incorporando cambios dirigidos a que
las empresas recurran en mayor medida” al mismo “como mecanismo adecuado para una com-
posicion de las plantillas laborales adaptada a las circunstancias econémicas y productivas”, a
lo que afade que se asegura “un adecuado equilibrio entre flexibilidad y control”. N6tese como
el Gobierno obvia cualquier referencia a los derechos o a la seguridad de los trabajadores en
contraposicién a la flexibilidad empresarial e incluso cualquier elemento de flexibilidad en interés
de los propios trabajadores es ignorado por la norma.

4. CONCLUSION

El tiempo de trabajo es un aspecto particularmente relevante en los contratos a tiempo parcial
y que debe satisfacer las necesidades tanto de empresarios como de trabajadores. Para ello
es necesaria una regulacion equilibrada que, ciertamente, no es facil de lograr, por cuanto las
necesidades de unos y otros son con frecuencia contradictorias. Asi, mientras a la empresa le
interesa la maxima flexibilidad tanto en el volumen como en la distribucion del tiempo de trabajo,
para el trabajador la estabilidad en ambos es primordial por cuanto tiene necesidad de conjugar
el tiempo de trabajo con otras actividades también laborales o, con mas frecuencia, extralabo-
rales; o bien le interesara una dosis de flexibilidad precisamente para que su tiempo de trabajo
se adapte mejor al resto de su tiempo de vida, lo que se aleja mucho de la flexibilidad que res-
ponde a las necesidades de la empresa en términos de produccién u organizacion.

Puede afirmarse que la regulacion del trabajo a tiempo parcial no ha sido nunca en Espafia 'y
mucho menos en la actualidad satisfactoria en el encuentro de este equilibrio. Se ha reiterado du-
rante mucho tiempo desde sectores empresariales que no era suficientemente flexible y que ello
era causa de su escasa utilizacion. Pero lo cierto es que muchas mas pueden ser las causas de
las histéricamente bajas tasas de empleo a tiempo parcial en Espana. Para las empresas, formas
de organizacion muy basadas en el tiempo completo y un marco legislativo quizas en algunos
momentos y aspectos demasiado complejo. Para los trabajadores, la concentracion de la oferta
de trabajo a tiempo parcial en puestos de trabajo de poca calificacion y por lo tanto en las franjas
salariales inferiores y nuestra realidad de salarios bajos no favorece que quienes podrian estar
interesados en trabajar a tiempo parcial lo hagan, dada la insuficiencia salarial que ello comporta.

En este contexto se produce en los Ultimos afos a través de las reformas de 2012 y 2013
una flexibilizacién extrema de la regulacion del tiempo de trabajo, flexibilizacion que se produce
en una unica direccion: aquella que responde a los intereses empresariales, no sélo desaten-
diendo los intereses de los trabajadores, sino creando un marco regulatorio hostil a sus nece-
sidades de conciliacion de la actividad laboral con el cuidado de familiares o la formacion,
alejando potencialmente del mercado de trabajo a aquellos colectivos que podrian estar mas
interesados en el trabajo a tiempo parcial mientras el contexto de altisimo desempleo conduce
a una cada vez mayor proporcion de trabajo a tiempo parcial no deseado. Ello puede distorsionar
severamente el funcionamiento I6gico de dicho tipo de empleo, con trabajadores que por nece-
sidad econdmica aspiran a aumentar por todas las vias posibles su tiempo de trabajo y para
ello no tienen mas remedio que aceptar sumirse en una gran inseguridad respecto al volumen
final y distribucion del mismo.
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A pesar de la desaparicién de las horas extraordinarias en el contrato a tiempo parcial en
2013, la suma de horas complementarias pactadas, horas complementarias voluntarias y distri-
bucién irregular de la jornada permiten mantener la afirmacion hecha en 2012 por Cabeza Pe-
reiro en el sentido de que “se multiplica exponencialmente la imprevisibilidad de la jornada, en
contradiccion con las necesidades evidentes de las personas que trabajan a tiempo parcial” 3.
Alo que cabria matizar, en el sentido apuntado en el parrafo anterior, que tal afirmacion es valida
para los trabajadores a tiempo parcial voluntarios, no tanto para los cada vez mas numerosos
trabajadores a tiempo parcial involuntarios, cuya parcialidad se convierte sin mas en una forma
mas de precariedad y no les representa ningun inconveniente el incremento de jornada, incluso
si éste es muy notable, por cuanto su voluntad es la de trabajar a tiempo completo. El contrato
a tiempo parcial, con posibles jornadas notablemente reducidas, y su amplia flexibilidad para
ampliar el tiempo de trabajo exclusivamente en funcion de los intereses de la empresa, se con-
vierte asi en un instrumento muy atractivo para la misma y muy precarizador para los trabaja-
dores, a plena disposicion y, en consecuencia, con una inevitable y acentuada sumision al
empresario.

En definitiva, el régimen de tiempo de trabajo de los contratos a tiempo parcial se ha flexibi-
lizado de forma extraordinaria en dos ejes: en el eje cuantitativo un trabajador puede llegar a
trabajar un 90% mas de horas que las fijadas en el contrato de trabajo si asi lo prevé un convenio
colectivo, que puede ser de empresa —en las condiciones en que se pueden firmar convenios
de empresa tras la reforma de 2012-; y en el eje cualitativo, la libre distribucion de las horas
complementarias a cualquier hora del dia, cualquier dia de la semana en cualquier momento
del ano permitida tras la supresion en 2001 de los limites establecidos y acentuada por el au-
mento cuantitativo de horas complementarias deja en muy débil posicion la especial necesidad
de concrecion de la distribuciéon de la jornada en los contratos a tiempo parcial reconocida por
el articulo 12.4 a) ET.

Por otra parte, tampoco la negociacién colectiva responde satisfactoriamente a las necesi-
dades de regulacion del trabajo a tiempo parcial. Pocos son los convenios que le dedican aten-
cion y la mayoria de ellos se limitan a la ampliacion del maximo de horas complementarias y al
preaviso, siendo verdaderamente escasos los que preven clausulas en una materia tan nece-
sitada de pautas que ademas son inexistentes a nivel legal como es la distribucion del tiempo
de trabajo y muy particularmente de la jornada complementaria.

Finalmente debe constatarse la escasez de litigiosidad en la materia. Ciertamente la regu-
lacion legal desequilibrada a favor de los intereses empresariales deja poco margen a los tra-
bajadores para reclamar. Légicamente la poca intervencién de los convenios colectivos tampoco
da lugar a un volumen significativo de dudas interpretativas o problemas aplicativos.

3¢CABEZA PEREIRO, J.: “Nuevos interrogantes...” op. cit., pag. 7.
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