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RESUMEN

Tras exponer el marco normativo vigente y la creciente interaccion entre ley y con-
venio, se examinan los efectos de la transicion digital sobre la organizacion del tiempo
laboral, destacando tanto sus oportunidades (mayor productividad, flexibilidad, conci-
liacion) como sus riesgos (fragmentacion, imprevisibilidad, intensificacion del control).
Se plantea la necesidad de revisar el equilibrio entre intervencion legal y autonomia
colectiva, reforzando la capacidad de los convenios para garantizar derechos en un
contexto de gestion algoritmica. Finalmente, se propone avanzar hacia formulas de
flexibilidad bidireccional que integren intereses empresariales y personales, evitando
que la adaptacion al nuevo paradigma erosione los valores originarios de la regulacion
de la jornada.
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ABSTRACT

After outlining the current legal framework and the growing interaction between sta-
tutory law and collective agreements, it explores the impact of the digital transition on
work organization, highlighting both opportunities (greater productivity, flexibility, work-
life balance) and risks (fragmentation, unpredictability, intensified control). The analysis
addresses whether the balance between legal intervention and collective autonomy
should be revised, emphasizing the need to strengthen collective agreements to safe-
guard rights under algorithmic management. Finally, it advocates for new forms of bi-
directional flexibility that reconcile business and personal interests, ensuring that
adaptation to the digital paradigm does not undermine the original values of working
time regulation.

Palabras clave: Negociacion colectiva; tiempo de trabajo; digitalizacion; flexibilidad
laboral

Key words: Collective bargaining; working time; digitalization; labor flexibility

1. INTRODUCCION

El proposito de las consideraciones que siguen es analizar el papel que debe co-
rresponder a la negociacién colectiva en el abordaje de las cuestiones vinculadas a la
llamada transicion digital. En consecuencia, no se trata tanto de describir qué estan
haciendo los convenios colectivos en materia de tiempo de trabajo, sino de analizar
qué deberian o podrian hacer los convenios colectivos para afrontar este tema en el
nuevo contexto de las relaciones laborales que viene condicionado por la digitaliza-
cion.

A estos efectos me propongo considerar sucesivamente tres aspectos. Los dos pri-
meros trazan el marco general: en primer lugar, se estudia brevemente el papel que
la normativa legal vigente asigna a la negociacion colectiva en materia de jornada; en
segundo término, se analiza, también en términos breves, como impacta la digitaliza-
cion en el tiempo de trabajo. Aun a riesgo de incurrir en los pecados de reiteracion, por
ocuparme de aspectos que seran desarrollados en otras contribuciones de este mismo
numero, o superficialidad, por describir cuestiones suficientemente conocidas por el
lector, me parece necesario hacerlo. Solo trazando, siquiera brevemente, un panorama
de los principales rasgos de estas dos cuestiones es posible afrontar la tercera, que
constituira el grueso del trabajo.

De lo que se trata en este ultimo punto es de analizar las posibles insuficiencias del
modelo para afrontar las exigencias de la digitalizacion. Esta tarea se ha de acometer
desde dos puntos de vista diferentes: de un lado, creo que es necesario analizar si es
precisa la revision del modelo legal de reparto de funciones entre la ley y el convenio
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colectivo; de otro, se hace preciso valorar el modelo estrictamente convencional, es
decir, determinar qué es lo que estan haciendo los convenios colectivos y qué cosas
deberian hacer adicionalmente en el nuevo horizonte de la digitalizacion.

2. ELMARCO LEGAL
2.1. Ley y negociacion colectiva

El andlisis del espacio que el marco legal vigente abre a la negociacién colectiva
en materia de jornada ha de partir de dos obviedades. La primera es que la regulacion
del tiempo de trabajo es extraordinariamente compleja, pues incluye normas interna-
cionales, normas europeas —la complejisima Directiva 2003/88/CE, de 4 de noviem-
bre, relativa a determinados aspectos de la ordenacion del tiempo de trabajo, cuyo
alcance viene concretado por una extensisima jurisprudencia del Tribunal de Justicia,
recopilada ahora en una extensa Comunicacion interpretativa de la Comision (DOUE
de 24 de marzo de 2023)— vy, por supuesto, normas internas tanto de rango legal —
fundamentalmente, los arts. 34 y ss. ET— como reglamentario —sobre todo, RD
1561/1995, de 21 de septiembre, sobre jornadas especiales de trabajo—. De ello se
desprende, por supuesto, que la regulacién de la jornada es de suma importancia en
el derecho del trabajo; y lo ha venido siendo a lo largo de su méas que secular existen-
cia. En cuanto a la segunda, que también ha acompafado histéricamente a la regula-
cion sobre la jornada laboral, es que la misma no solo queda integrada por normas
heterbnomas, sino que incluye también otras de caracter pactado, fruto del ejercicio
de la autonomia colectiva.

La presencia de las normas de origen autbnomo en la regulacion de la jornada de
trabajo esta presente desde las primeras de alcance general dedicadas al tema, tanto
en el plano internacional como en el estatal. En el derecho internacional, el «Convenio
sobre las horas de trabajo (industria), 1919 (num. 1)», el primero de los aprobados por
la OIT, permitia que los maximos «de ocho horas por dia y de cuarenta y ocho por se-
mana» que se establecian en el art. 2, pudieran ser exceptuados en ciertos casos por
accion de los convenios colectivos (cfr. arts. 2.b] y 5). En cuanto a la normativa interna,
el practicamente coetaneo RD 3 abril de 1919 que establecia una jornada maxima legal
en todos los trabajos preveia que los comités paritarios profesionales, que habia de
constituirse antes del 1.° de julio siguiente, podian proponer «al Instituto de Reformas
Sociales, antes del 1.° de octubre, las industrias 0 especialidades que deban ser ex-
ceptuadas por imposibilidad de aplicar dicha jornada» (art. 2).

Una de las pruebas mas claras del relevante papel que se asigna a la autonomia
colectiva en la regulacion de jornada lo encontramos en la Directiva europea sobre
tiempo de trabajo. La presencia de los convenios colectivos en ella es constante. Se
les alude en casi la mitad de sus preceptos sustantivos: diez de los veintidos articulos
que podemos incluir en ellos hacen referencia a ellos. Y, I6gicamente, son muchas las
funciones que cumplen. Por supuesto, como es habitual en las normas europeas de
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caracter social, existe una clausula general de mayor favorabilidad (art. 15). Pero ade-
mas se les llama a complementar las disposiciones de la Directiva —valen como ejem-
plos la concrecidn de las modalidades de las «pausas» dentro de la jornada (art. 4) o
varios aspectos relacionados con el trabajo nocturno (arts. 2.4.b] ii], 8.b] o 16.c])— o a
exceptuarlas. Los arts. 17, 18 y 19 Directiva 2003/88/CE, cuyas rabricas tienen como
denominador comun la presencia del término «excepciones», habilitan a las normas
internas, y entre ellas a la negociacion colectiva, a limitar la aplicacion de algunas de
las normas de la Directiva, para ciertos colectivos o en determinadas circunstancias.

No entraré en detalles sobre el particular puesto que pueden encontrarse tanto en
la ya citada Comunicacioén interpretativa de 2023 como en el analisis doctrinal (por
ejemplo, Camara Botia, 2024). Prefiero centrarme en el disefio que hace nuestra le-
gislacién, que después de todo no deja de incorporar los principios de la Directiva y
que, como esta, reconoce el relevante papel que corresponde a la negociacion colec-
tiva y establece con ella una compleja interrelacion. En efecto, si nos preguntamos
cuales son las funciones que los preceptos estatutarios dedicados al tiempo de trabajo
asignan a los convenios colectivos, es posible detectar las tres grandes lineas que
apenas he esbozado en relacion con la normativa europea.

Por supuesto, en la mas tradicional aproximacién que el ordenamiento laboral hace
a la articulacion de las relaciones entre normas legales y convencionales, las normas
de la seccion estatutaria dedicada al «tiempo de trabajo» asignan a estas la funcién
de mejorar los minimos establecidos por aquellas. Valen como ejemplos las previsiones
de los arts. 34.1, 34.4, 35.1 0 38.1 ET, referidos respectivamente a la determinacion
de la jornada aplicable, al tratamiento del descanso dentro de la jornada, a la compen-
sacion de las horas extraordinarias o a la fijacion de la duracion de las vacaciones. En
todos estos casos, la ley establece un minimo de derecho necesario, de caracter rela-
tivo puesto que puede ser mejorado por el convenio colectivo (art. 3.3 ET) o por el con-
trato individual (art. 3.1.c] ET); o si se prefiere, abre una relacién de suplementariedad
con él.

2.2. La ampliacion de los espacios del convenio colectivo

Pero esta primera funcién se ha venido enriqueciendo con el paso del tiempo con
otras dos que se mueven en una linea diferente a la que ha sido caracteristica de lo
que se ha llamado modelo clasico del derecho del trabajo. Es claro que en gran medida
la disciplina de la jornada, centrada fundamentalmente en su limitacién, responde a la
proteccion de la persona del trabajador, tanto desde la perspectiva de su salud como
en garantia de su libertad personal para poder atender sus preferencias personales,
familiares y sociales (por ejemplo, Goerlich Peset, 2025, pp. 23 y 24, con referencias
adicionales). En este contexto, el recurso a la relacién de suplementariedad parece in-
evitable. Sin embargo, el tiempo de trabajo es también sumamente relevante desde la
perspectiva de las empresas pues condiciona directamente la manera en que pueden
organizarse.
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Esta segunda perspectiva ha estado presente desde los momentos iniciales de la
intervencién normativa en el tiempo de trabajo, como he indicado mas arriba, pero ha
ido adquiriendo importancia creciente como consecuencia de la evolucion de los sis-
temas econdmicos avanzados. Aparte de que ha supuesto la aparicion y expansion de
especiales modalidades contractuales cuyas peculiaridades se encuentran directa-
mente asociadas al tiempo de trabajo, ha supuesto la diversificacion de las reglas en
materia de jornada, al objeto de posibilitar su flexible adaptacion a las necesidades or-
ganizativas de las empresas. Las diferentes reformas normativas que se han producido
en nuestro Estatuto desde los afios 80 son una buena prueba de esta idea. Los suce-
sivos tratamientos monograficos desarrollados por nuestra doctrina han advertido que
la flexibilidad en el tiempo de trabajo, como consecuencia de las reformas laborales
desde 1994 «atraviesa todo nuestro régimen juridico» (Sala Franco & Lahera Forteza,
2022, p. 13). Probablemente estos cambios comenzaron antes, con el desplazamiento
de los limites de duracion de la jornada, desde la unidad diaria hacia parametros tem-
porales superiores, que ya se produjo en 1980 (Alarcon Caracuel, 1988, p. 86 y ss.).
Pero es la reforma estatutaria de 1994 la que propicié definitivamente la instauracion
del nuevo panorama. Asi lo sefialaron sus primeros comentaristas (Alarcon Caracuel,
1994) y ha venido indicandose después (Escudero Rodriguez, 1999, o Rodriguez Pas-
tor, 1999, p. 32y ss.; con posterioridad, Monreal Bringsvaerd, 2005, p. 12 y ss.; Goer-
lich Peset, 2008, p. 20 y ss.; Trillo Parraga, 2010, p. 55y ss.).

Desde el punto de vista que aqui interesa, el de las relaciones entre normas legales
y convencionales, ello ha implicado la expansion de otras formas de interaccién entre
ellas. Se ha abierto al convenio, de un lado, la posibilidad de disponer de garantias le-
galmente establecidas; y, de otro, se le asigna cada dia mas la funcion de complemen-
tar la ley, que autolimita sus contenidos, limitdndose a fijar unos principios o criterios
muy generales que convenios y acuerdos colectivos estan llamados a concretar. A la
postre, se advierte una clara opcion legislativa a favor de reconducir a la autonomia
colectiva una parte sustancial de la regulacion del tiempo de trabajo. El legislador se
reserva algunas materias clave, en las que no se admite intervencion del convenio o
Unicamente se permite la de mejora; pero le deja abiertos importantes margenes en la
concrecion de la forma en que se distribuye y en la caracterizacion de las circunstan-
cias en que se presta. La evolucién normativa los ha ido, ademas, ido ampliando, como
se advierte en una rapida comparacion entre la redaccion de los arts. 34 y ss. de la
version original del ET con la actual.

Esta aproximacion comparativa muestra, en primer lugar, el aumento de las posibi-
lidades de actuacion sobre la jornada maxima, a través del reconocimiento del caracter
dispositivo de determinadas reglas clave que afectan a su distribucion: si bien ya en
1980 se habia admitido la distribucion anual de la jornada, esta quedaba condicionada
por la fuente que podia introducirla (los «convenios colectivos») y por la rigidez del li-
mite maximo de prestacion diaria fijado en 9 horas (art. 34.2 ET-1980). La redaccion
vigente aumenta las posibles fuentes que pueden afectar a esta materia, pues en de-
fecto de convenio, pueden entrar los acuerdos de empresa, y ello tanto para concretar
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la distribucion irregular a lo largo del ano (art. 34.2), como para alterar los limites de la
prestacion diaria (art. 34.3). Han aparecido, por otro lado, normas legales de textura
abierta, que requieren el complemento de convenios o acuerdos de empresa para su
plena operatividad. Y ello en muy diferentes temas, desde la determinacion del caracter
retribuido o no del descanso intrajornada (art. 34.4) o la modalidad de compensacion
de las horas extraordinarias (art. 35.1 ET) hasta la concrecién del sistema de registro
horario (art. 34.9), pasando por la determinacién de los trabajos nocturnos que com-
porten riesgos para la seguridad y salud de las personas que los prestan (art. 36.1.1V
ET, en relacion con art. 33 RD 1561/1995).

Del mismo modo, en la regulaciéon de las modalidades contractuales se encuentran
interesantes ejemplos de estos dos modos de articulas las normas legales con las es-
tablecidas por los convenios colectivos. Valen como ejemplo del recurso a la relacién
de supletoriedad, que permite desplazar la regulacion legal por la establecida en el
convenio colectivo, con independencia de que sea o no mas favorable al trabajador,
los arts. 12.5.c) (posible ampliacion del nUmero de horas complementarias), 12.5.d)
(regulacion del preaviso exigible para la prestacion de horas complementarias), 16.4
(ampliacion del periodo méaximo de inactividad en el trabajo fijo-discontinuo relacionado
con la prestacion de contratas) y 16.5 ET (posibilidad de dedicacion a tiempo parcial
en el contrato fijo-discontinuo). Por su parte, la lectura de los arts. 12.1.a) y 16.3 ET,
dedicados a la gestion del tiempo de trabajo respectivamente en la contratacion a
tiempo parcial y en la fija-discontinua, son dos muestras de la presencia de relaciones
de complementariedad en este terreno.

Ala postre, la disciplina resultante garantiza la adaptabilidad de las reglas generales
a las diferentes situaciones en las que pueden encontrarse las empresas. Desde este
punto de vista, la negociacién colectiva, como se ha puesto de manifiesto reciente-
mente (Sala Franco & Lahera Forteza, 2022, p. 81 y ss.), se convierte en garantia de
la diversidad necesaria en esta materia habida cuenta la complejidad del sistema pro-
ductivo, asi como la variabilidad de las necesidades que deben afrontar las organiza-
ciones que se mueven en él. No en vano las ultimas reglas legales que se han
incorporado a la disciplina se han movido decididamente en esta linea. No estoy alu-
diendo al «golpe de tuerca» al que se ha referido Sanguineti (2020) para referirse a
las modificaciones introducidas en las reformas de 2012/2013. Las que pretendo re-
saltar son las normas de «Ultima generacion» que intentan salvaguardar importantes
expectativas de quienes trabajan por cuenta ajena, todas las cuales reconocen amplia
libertad a los convenios colectivos para su configuracion. La idea de complementarie-
dad esté presente, en efecto, en las arts. 20bis ET y 88 LO 3/2018 (derecho a la des-
conexion), art. 34.8 (adaptacion de jornada por razones de conciliacién) y 34.9 ET
(registro horario).
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2.3. La estructura de la negociacion

El rapido analisis que estoy desarrollando del papel de la negociacion colectiva en
materia de tiempo de trabajo requiere adicionalmente una reflexion sobre los aspectos
vinculados al posible condicionamiento legal de su estructura. Se tratan, en definitiva,
de afrontar brevemente la cuestion de donde se negocian, segun las reglas legales,
los diferentes temas vinculados con la jornada.

La idea fuerza que preside la respuesta, aunque no de una forma completamente
cerrada, parece pasar por una distribucién de competencias entre los convenios terri-
toriales, sobre todo los de ambito mas amplio, y los de empresa. A los primeros les co-
rresponden los aspectos mas relevantes en el terreno cuantitativo y en punto a
modalidades de contratacion; a los segundos, las cuestiones relacionadas con la dis-
tribucion del tiempo y la adaptacion de las diferentes figuras contractuales. En varios
casos, ademas, esta competencia puede ser desarrollada por acuerdos de empresa,
que posibilitan su ejercicio sin necesidad de acudir a los formalismos que supone la
negociacion de un convenio de empresa, muchas veces complejos y, por tanto, fuera
del alcance de muchas empresas de menores dimensiones.

En efecto, en relacion con su distribucién, existe una clara opcion a favor de la ne-
gociacion empresarial. Por un lado, se garantiza la prioridad del contrato a nivel em-
presarial, tanto con caracter general (art. 84.2.b]) como con relacion a la adaptacion
de las reglas en materia de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal (letra €]),
de creciente importancia en la gestion del tiempo de trabajo. Les compete asimismo la
«adaptacion de los aspectos de las modalidades de contratacion» (articulo 84.2.d] ET).
Por otro lado, como he avanzado, los acuerdos de empresa se encuentran presentes
en varias de las reglas establecidas en el art. 34, que garantizan, al menos, su viabili-
dad «en defecto» de previsiones en el convenio aplicable.

Por el contrario, para la determinacion cuantitativa, se advierte cierta predileccion
por el nivel sectorial. A pesar de la falta de definicion de los arts. 34 ss. ET, las reglas
generales en materia de relaciones entre convenios conducen a tal conclusién. Sin
perjuicio de las posibilidades de la inaplicacion de convenios (art. 82.3 ET), la determi-
nacion de la jornada nunca ha estado entre las materias de preferencia aplicativa in-
condicional de los convenios de empresa. El modelo parece incluso decantarse por el
nivel estatal pues «la jornada méaxima anual de trabajo» es incluida por el art. 84.5 ET
entre las materias no negociables por los convenios concurrentes de ambito sectorial
inferior, a los que se refieren los apartados 3 y 4 del precepto.

Esta prevalencia del convenio sectorial esta también presente en el terreno de las
modalidades de contrataciéon vinculadas al tiempo de trabajo, aunque de una forma
menos evidente. Es el convenio sectorial el que puede alterar la duracion maxima de
la contratacion formativa (art. 11.3.c] ET) o por circunstancias de la produccién (art.
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15.2 ET), determinar los supuestos en que aquella es admisible (art. 11.4.e] ET) o am-
pliar los margenes de uso flexible del contrato fijo-discontinuo (art. 16.4 ET, ampliacion
del periodo maximo de inactividad entre contratas; art. 16.5 ET, posibilidad de cele-
brarlo a tiempo parcial). Es verdad que el ordenamiento no envia sefiales univocas en
este terreno. Asi se advierte en el art. 12 ET que, en relacién con el fundamental con-
trato a tiempo parcial, contiene varias remisiones a los convenios, sin requerir que se
celebren en un cierto nivel. Con todo, la supremacia en este terreno del convenio sec-
torial es el criterio general; sobre todo, cuando estamos en presencia del de ambito
estatal, como también demuestra el art. 84.5 ET que también incluye las «modalidades
de contratacion» entre las no negociables en niveles territoriales inferiores, a pesar de
la admision, desde 2024, de la concurrencia de estos con aquellos.

3. DIGITALIZACION Y TIEMPO DE TRABAJO

Una vez considerado el marco normativo, conviene indagar sobre el impacto que
la digitalizacién despliega sobre el tiempo de trabajo. Tampoco pienso entrar en mu-
chos detalles sobre este particular: ademas de que sera objeto de analisis en otra con-
tribucién en este mismo volumen, existen ya bastantes analisis sobre los efectos que
aquella tiene sobre este, de modo que es posible remitirse a ellos para reconstruirlo
en forma detallada. A los efectos que aqui interesan, creo que basta con trazar un cua-
dro general a base de algunas grandes pinceladas.

La primera pasa, por supuesto, por destacar las grandes aportaciones que digitali-
zacion y los fenébmenos que se asocian a ella, robotizacion e incorporacion de la inte-
ligencia artificial a la organizacion empresarial, pueden suponer para la gestion del
tiempo de trabajo. Es indudable, de un lado, que atravesar la transicion digital implicara
un notable aumento de la productividad, de modo que la organizacién empresarial re-
querird una menor aportacion de su tiempo por las personas. De otro, es claro que la
gestiobn empresarial algoritmica permite una forma mucha méas avanzada de gestionar
el tiempo de trabajo, incrementando los factores que se utilizan en su planificacion e,
incluso, individualizandola. A la postre, es claro que puede concretarse en una menor
dedicacion del tiempo de las personas a la produccién y una mayor eficiencia en el
modo en el que aquel se organiza (por todos, Mercader Uguina, 2025, p. 13; Pastor
Martinez, 2025, p. 805). Por ultimo, aunque no por ello menos importante, la digitali-
zacion puede contribuir a dar salida a las aspiraciones que en este terreno tienen la
mayoria de las personas en la actualidad. Si bien histéricamente el trabajo ha sido sa-
cralizado, desde el tercio final del pasado siglo se ha venido dando prioridad a la dis-
ponibilidad de tiempo libre y al incremento de la flexibilidad en el de trabajo, para dar
salida a aquellas (Mercader Uguina, 2025, p. 6, con otras referencias). La mejora de
las capacidades organizativas como consecuencia de la incorporacion de la IA puede
jugar también un notable papel en este ultimo terreno.

Existe, sin embargo, consenso respecto a los aspectos negativos, en forma de ries-
gos e incertidumbres, que implica el proceso de transicion. De entrada, como hemos
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visto, la digitalizacién va a suponer trabajar menos. Las implicaciones del desarrollo
tecnoldgico sobre el volumen de empleo, vy, por tanto, sobre el del tiempo de trabajo,
vienen siendo objeto de intensos debates. Digitalizacion, inteligencia artificial y auto-
matizacion apuntan hacia un horizonte en el que la aportacion de las personas a la
produccién disminuira, al menos en las ocupaciones tradicionales. Desde la perspec-
tiva de la ocupacion, queda por saber si ello vendra compensado por los nuevos yaci-
mientos de empleo derivados del crecimiento que aquellas propicien.

No es seguro, por otra parte, que «trabajar menos» implique «vivir mejor» en todo
caso. Por supuesto, con caracter general, no se puede discutir el lema empleado por
el «Acuerdo social para la reduccién de la jornada laboral» alcanzado en diciembre de
2024 entre Gobierno y sindicatos: una menor dedicacion temporal al trabajo supone la
ampliacién del espacio de libertad personal. Ahora bien, no existe una relacion de cau-
salidad simple entre ellas. Para que aquella causa produzca este efecto se precisa
una importante condicién adicional: en pocas palabras, trabajar menos es vivir mejor
siempre que se mantengan los restantes estandares de proteccion laboral. Sin em-
bargo, por lo que sabemos, la transicion digital los pone en peligro. La paulatina sus-
titucion del sector industrial por el de servicios como paradigma preponderante en el
mercado de trabajo ya habia supuesto la introduccién de importantes sesgos de flexi-
bilidad en la ordenacién del tiempo de trabajo. Pero este fenbmeno se incrementa como
consecuencia de la digitalizacion.

Las nuevas tecnologias de informacién y comunicacién, asi como el recurso a la
gestion algoritmica, permiten deconstruir la organizacioén productiva convirtiéndola en
un conjunto de microprestaciones que pueden ser exigidas de forma independiente vy,
a la postre, ser reconstruidas y dotadas de un sentido de conjunto para su insercion
en aquella. De esta manera, se incrementa la posibilidad de disefar prestaciones con-
cretas y discontinuas, tanto si se ofrecen por empresas externas como si las desarrollan
las personas directamente contratadas. En definitiva, la nueva direccion algoritmica
posibilita la extrema fragmentacion de las necesidades de disponibilidad de tiempo de
trabajo efectivo, con incremento real del tiempo en el que las personas quedan bajo el
control de la empresa; control este, por otro lado, que resulta méas intenso y continuado
como consecuencia de los tratamientos de los datos generados mediante los propios
sistemas de IA (entre otros, Todoli Signes, 2023, pp. 41 y ss.; Pastor Martinez, 2025,
p. 809y ss.).

Ello tiene una doble consecuencia. De un lado, la digitalizacién facilita el recurso a
nuevas modalidades contractuales caracterizadas por la discontinuidad de la presta-
cion. La importancia creciente del trabajo a tiempo parcial, algunas de las modalidades
de contratacion fija-discontinua, asi como la expansion del trabajo a llamada y el trabajo
cero horas en el derecho comparado, se relacionan, al menos en parte, con este fené-
meno. Con independencia de que estas estén o no admitidas de iure, lo cierto es que
las prestaciones que se desarrollan a través plataformas se situan de facto en este te-
rreno. A la postre, como se ha puesto de manifiesto (por todos, Ginés Fabrellas, 2021,
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o Lépez Ahumada, 2023), la digitalizacién reduce la jornada minima garantizada, y con
ello su retribucién, y la hace insegura e imprevisible. En otra intervencion de este
mismo encuentro se hacen reflexiones adicionales sobre este fenémeno.

Esta ruptura del binomio «trabajar menos»/«vivir mejor» afecta, de otro lado, al con-
junto de las relaciones de trabajo subordinado. La reconduccién de la prestacion de
servicios a microprestaciones, con incremento del tiempo real de disponibilidad, afecta
también a los contratos ordinarios. A ello hay que afiadir que el incremento de la co-
nectividad desdibuja los limites entre los tiempos de trabajo y descanso. Estamos
viendo, en este sentido, como han aparecido dos focos de conflicto de especial inten-
sidad: uno, vinculado al reconocimiento del derecho a la desconexién; el otro, relacio-
nado con la determinacion de los confines de la jornada —cuando empieza y cuando
acaba—, derivado de la posibilidad de asignar los trabajos en tiempo real, sin necesi-
dad de presencia efectiva en el centro de trabajo (por todos, Mercader Uguina, 2025,
p. 19y ss.).

En definitiva, pues, inteligencia artificial y direccion algoritmica tienen un gran im-
pacto sobre la gestion del tiempo de trabajo en las empresas. Abren nuevas posibili-
dades de organizacién; pero también plantean retos desde diferentes perspectivas. De
este modo, hacen que la regulacion de la jornada y su efectividad pasen a primer plano.
Valen como ejemplo de ello las indicaciones que suministra al respecto el Acuerdo
Marco Europeo sobre digitalizacion, suscrito en junio de 2020. En el desarrollo de la
cuestion 2, «Modalidades de conexion y desconexion», resalta, en efecto, que «la pre-
sencia y/o la introduccion de dispositivos/herramientas digitales en los lugares de tra-
bajo pueden ofrecer nuevas oportunidades y posibilidades de organizar el trabajo de
manera flexible en beneficio de los empleadores y los trabajadores»; pero a continua-
cion sefala como «al mismo tiempo, esto puede crear riesgos y retos en torno a la de-
limitacion del tiempo de trabajo y del tiempo personal tanto durante como después de
la jornada laboral». Y entre las medidas a considerar en la negociacion en los niveles
nacionales se incluyen, entre otras, el «respeto de las reglas de la jornada laboral» y
el suministro de «orientacién e informacion a los empleadores y los trabajadores sobre
la manera de respetar las normas relativas a la jornada laboral».

Ahora bien, conviene no perder de vista que, para que la efectividad del cumpli-
miento de normas legales o convencionales permita alcanzar un equilibrio adecuado
entre las expectativas de las empresas y de quienes trabajan para ellas es preciso que
unas y otras se adecuen suficientemente al nuevo contexto en el que han de ser apli-
cadas. No se olvide, por lo que se refiere a las leyes laborales, que, en gran medida,
son tributarias del sistema productivo predominante en la época «clasica» del derecho
del trabajo. Las coordenadas productivas tipicas del paradigma industrial han sido, sin
embargo, sustituidas por otras bien distintas en un proceso de larga duracion, inicial-
mente vinculado a la terciarizacién de la que habldbamos a finales del siglo pasado, y
que ahora viene acelerado e incrementado por la digitalizacion. Es posible, pues, que
el disefio del marco legal no se adecue suficientemente a las necesidades que empre-
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sas y trabajadores tienen en relacion con la jornada y su distribucion (entre otros, Duran
Lépez et al., 2025, p. 69; Mercader Uguina, 2025, p. 8). Por otro lado, y por lo que se
refiere a las normas convencionales, existen razones para sospechar que, a diferencia
con lo que ha ocurrido en otros momentos de la historia, en las que la negociacién ha
sido pionera en el tratamiento de las novedades y en la adaptacién de las relaciones
laborales a las cambiantes circunstancias sociales y econémicas en las que se des-
envuelven, esta funcion no se esta cumpliendo, o se esta cumpliendo solo en una
forma muy limitada, en relacion con el proceso de digitalizacion (véase Rodriguez-Pi-
fero Royo, 2018, p. 96 y ss.; algunos datos al respecto, Goerlich Peset, 2019, pp. 7 y
8).

4. LA NEGOCIACION SOBRE TIEMPO DE TRABAJO Y SU MARCO LEGALANTE
LA DIGITALIZACION

En este contexto, es de todo punto necesario afrontar el papel que corresponde a
la negociacién colectiva en relacion con el impacto que el imparable fendmeno de la
digitalizacién produce en el tiempo de trabajo. Como anuncié, esta cuestion se ha de
afrontar desde una doble perspectiva. De un lado, es necesario saber si el marco legal
que determina sus grandes coordenadas de actuacion es adecuado. De otro, se hace
necesario saber los aspectos en los que deben centrarse convenios y acuerdos colec-
tivos si quieren atender razonablemente las nuevas necesidades. Pues bien, alrededor
de estos dos aspectos, creo que hay que responder o, cuando menos, plantearse hasta
diferentes cuestiones que seguramente han de conducir a una limitada revision de la
situacion actual. Algunas atafien al papel de la ley y otras al espacio que deben ocupar
los convenios.

4.1. El papel de la ley

La primera cuestion es seguramente la obvia en la actualidad. Se trata de responder
una pregunta sencilla: jes preciso aumentar el papel de la ley en la regulacion del
tiempo de trabajo? Por supuesto esto nos lleva al debate abierto en los ultimos afos
en relacion con la propuesta de reduccioén legal de la jornada méaxima, que sigue abierto
a pesar del fracaso de la iniciativa legislativa presentada por el Gobierno: aunque se
ha renunciado por el momento a introducir la jornada de 37,5 horas, se estd avanzando
en la aprobacién de un reglamento que repesque parte del contenido del fallido pro-
yecto de ley, la regulacion del registro horario.

Sin entrar a reconstruir el conjunto del debate —Ilo que puede hacerse faciimente
repasando las contribuciones al respecto en el Ultimo congreso de la AEDTSS (cfr. Ar-
guelles Blanco, 2025; Gémez Abelleira, 2025)—, vale la pena destacar como uno de
sus puntos fundamentales ha sido la idoneidad del instrumento legal para la fijacién
de estandares en materia de jornada o si, por el contrario, estos deben ser confiados
a la negociacion colectiva. Por supuesto, esta cuestion no puede abordarse desde una
perspectiva estrictamente juridica, una vez que se ha descartado que el art. 37.1 CE
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implique una reserva de contenidos laborales para la negociacion colectiva (arg. ex
STC 210/1990, 20 diciembre, sobre la constitucionalidad de la Ley 4/1983, 29 junio,
de reforma del Estatuto de los Trabajadores en materia de jornada maxima legal y de
vacaciones minimas) y que la preservacion del equilibrio interno de los convenios im-
pida la aplicacién inmediata y automatica de las normas legales sobrevenidas (ATC
205/2012, 30 octubre, con cita de otros anteriores).

Ahora bien, una cosa es que la supremacia de la ley le permita intervenir en la jor-
nada. Y otra cosa que sea aconsejable que lo haga. Aparte otros factores que pueden
condicionar una intervencion legal como la que proponia el fallido proyecto de ley (que
pueden verse sucintamente enunciadas en Goerlich Peset, 2025, p. 42y ss.), es obvio
que la intervencion legal tiene un componente general que dificulta la atencion a las
diferentes realidades que puedan existir en el sistema productivo. Como se ha sefia-
lado (Sala Franco & Lahera Forteza, 2022, pp. 14 y ss. y 81 ss.), la ordenacion de la
jornada descansa, entre otros, en un principio de «diversidad» que se compadece mal
con este tipo de intervenciones. Ello es asi porque las situaciones de los sectores, de
las empresas, de las personas que trabajan, son muy diferentes y requieren tratamien-
tos individualizados; y aun mas en el contexto de la transicién digital (Duran Lépez et
al., 2025, p. 67).

Por lo que se refiere a la segunda cuestion en relacion con el papel de la ley, atiene
a su incidencia en la ordenacién de la estructura de la negociacion. El Estatuto no es-
tablece, como hemos visto, un modelo rigido de distribucién de competencias entre ni-
veles: el principio de libre eleccidon de las unidades (art. 83.1 ET), que enlaza con el
reconocimiento constitucional de la autonomia colectiva del art. 37.1 CE, dificulta al le-
gislador su intervencion en este terreno. Ello no obstante, los indicios existentes en su
texto, ya desde la reforma de 1994 pero con total evidencia desde 2011, favorecen un
determinado reparto de competencias: se apunta a la prevalencia de los convenios te-
rritoriales en la determinaciéon del estandar cuantitativo clave en materia de jornada,
su duracion maxima, mientras que los convenios de empresa, y, en su caso, los acuer-
dos de empresa, parecen ser los principales protagonistas en los aspectos relaciona-
dos con la manera de distribuirla.

Este reparto parece razonable habida cuenta la significacion que tiene la jornada
maxima tanto en términos de tutela del conjunto del personal como desde la perspec-
tiva de la garantia de igualdad en la competencia entre las empresas. Por otro lado, el
desplazamiento al ambito empresarial de la concrecion de los momentos de prestacion
se alinea con las exigencias de la digitalizacion puesto que la incorporacion de la inte-
ligencia artificial a las empresas individualiza las formas en que se organizan. Por ello,
seria conveniente avanzar en esta linea de reparto de funciones. Y ello, en diferentes
sentidos. De un lado, parece conveniente concentrar en los convenios territoriales de
mayor ambito, los estatales, la determinacion del quantum de la jornada. En esta linea
apunta el art. 84.5 ET al reservarles la fijacién de la jornada maxima anual. Sin em-
bargo, es posible que el precepto implique solo la imposibilidad de superar la cantidad
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fijada en los ambitos autondmicos y/o provinciales a los que se refieren los dos apar-
tados anteriores. Dicho de otro modo, como consecuencia de la reforma del art. 84 por
el RD Ley 2/2024, podrian existir deslizamientos hasta alcanzar niveles territoriales in-
feriores como consecuencia del reconocimiento del criterio de la favorabilidad que po-
dria posibilitar la negociacién de mejoras a nivel autonémico o provincial. En la misma
linea, si no existe negociacion de &mbito estatal o esta no articula adecuadamente los
ambitos territoriales inferiores, estos pueden adquirir un papel central en la determina-
cion de la jornada aplicable. Por una via o por otra, como vemos, por ejemplo, en STS
940/2016, 10 noviembre, pueden aparecer problemas organizativos para las empresas
sujetas a diferentes 6rdenes convencionales. En fin, el regreso al art. 84 ET del criterio
de mayor favorabilidad para solventar conflictos entre normas convencionales diferen-
tes puede generar incertidumbre, dada su evanescencia y la dificultad de aplicarlo a
cuestiones de orden cualitativo, en las que la valoracion depende en gran medida de
preferencias personales.

4.2. El papel de los convenios colectivos

Por lo que se refiere al papel que ha de jugar la negociacion colectiva en el marco
de la transicion digital, es posible que el reciente debate sobre la reduccién legal de la
jornada haya conducido a desconocer los problemas que existen en otros terrenos.
Con toda probabilidad, la duracion del tiempo de trabajo no es el mayor problema al
que se enfrenta su regulacidon; seguramente no es siquiera el principal. Ha ido dismi-
nuyendo histéricamente de forma sostenida y es seguro que seguira haciéndolo en el
futuro. Es probable, sin embargo, que las ventajas derivadas de ello para las personas
que trabajan sean marginales pues el proceso es lento. Por el contrario, el amplio mar-
gen de flexibilidad que se ha generado en punto a distribucién sigue condicionando
decisivamente su posicion general ante la vida. La ampliacion de los periodos de re-
ferencia para valorar los limites establecidos «puede conducir a unas horas de trabajo
sumamente variables durante largos periodos, a largas jornadas laborales y a la au-
sencia de compensacion» (Conferencia Internacional del Trabajo, 2018, p. 29). Incluso
en un horizonte de limitacion paulatina del quantum de la prestacion, pueden estar en
riesgo, en definitiva, los valores originalmente protegidos por la normativa sobre jor-
nada.

Este fendbmeno se relaciona con las limitaciones existentes para que la negociacion
colectiva alcance a proteger a la totalidad de la poblacién asalariada. No me refiero
solo, ni, sobre todo, a los problemas de cobertura negocial: aunque existe un colectivo
de importancia que no cuenta con la proteccion de ningin convenio, parece claro que
no es el problema fundamental pues nuestra negociacién, gracias a que el Titulo Ill
ET facilita alcanzar la eficacia erga omnes, tiene una tasa de cobertura bien razonable.
Estoy pensando mas bien en otros dos aspectos relacionados con el marco vigente:
la subsistencia de espacios abiertos a la autonomia individual y la prevalencia de un
cierto modelo de flexibilidad en los que se confian a la colectiva.
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Por lo que se refiere al primer aspecto, una lectura rapida de las reglas de los arts.
34 ss. podria llevar a la conclusion de que el contrato individual no tiene un gran pro-
tagonismo en materia de jornada. Desde luego, si la miramos desde la funcién regu-
ladora del contrato, se mueve fundamentalmente en el terreno de la mejora de las
previsiones convencionales (cfr. arts. 34.1 y 34.4 ET). Pero, en este plano, el del tra-
dicionalmente conocido como principio de condicion mas beneficiosa, desarrolla un
papel muy inferior al de la otra gran condicién de trabajo, el salario. Ello se explica por
la dimension necesariamente colectiva de como regla general tiene el tiempo de trabajo
que hace que las condiciones de caracter estrictamente individual no tengan mucho
sentido; y, sobre todo, los intentos de atribuirselo mediante su utilizacién en masa han
sido detenidos por via interpretativa. Los acuerdos individuales masivos han sido, en
efecto, rechazados por los tribunales bien por su falta de adecuacion a las exigencias
de la libertad sindical (véase ya STC 105/1992, 1 julio) o bien por la fraudulenta huida
que implican del régimen de modificaciones del art. 41 ET (STS 7 noviembre 2008,
rec. 37/2008).

Sin embargo, las cosas son algo mas complicadas. La autonomia individual, y en
ultimo término, habida cuenta la desigual posicion de las partes, la determinacién uni-
lateral por la empresarial tiene suma relevancia en dos terrenos clave. De un lado, es
decisiva en la seleccion de modalidades contractuales especificamente caracterizadas
por la conformacion de este factor, cuya conexioén con aquella es muy intensa, tanto si
consideramos el trabajo a tiempo parcial, tras las sucesivas reformas de las horas com-
plementarias (Martinez Yanez, 2014), como si pensamos en el fijo-discontinuo, tras la
ultima reforma (Duque Gonzalez, 2023). De otro lado, abre la puerta a la realizacion
de horas de trabajo adicionales, sean estas complementarias o extraordinarias. En
cuanto a estas, puede influir en la determinacion de su compensacion, en defecto de
convenio (art. 35.1 ET), y, sobre todo, puede obligar a su prestacion (art. 35.4 ET). Y
algo parecido cabe decir de las horas complementarias en el trabajo a tiempo parcial
(art. 12.5 ET).

Por otro lado, la evolucién normativa se ha movido en la linea de flexibilizar las re-
glas legales, asignando un rol fundamental a la negociacién colectiva. Por supuesto,
estamos ante una exigencia para el funcionamiento de la empresa, sobre todo si tene-
mos en cuenta los cambios que las estructuras empresariales han experimentado tras
el declive del paradigma industrial. Es claro ademas que su reconocimiento no solo
tenga ventajas desde la perspectiva empresarial pues tiene, de algin modo, un com-
ponente también de seguridad al garantizar la pervivencia de las organizaciones y, por
tanto, el empleo (Fernandez Marquez, 2018, p. y 162 ss.). Es posible, incluso, que en
el nuevo paradigma productivo la transformacién digital haga necesario reconocer nue-
VOs espacios: existen de hecho algunas propuestas concretas en este sentido, que,
sin duda, han de integrarse en el debate (Duran Lopez et al., 2025, pp. 70y 71).

Sin embargo, acaso haya que considerar también que son muchas las vias que se
acumulan para adaptar flexiblemente el tiempo de trabajo a las necesidades de la em-
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presa (entre otros, Flor Fernandez, 2018; Alvarez Cuesta, 2024). Es verdad que mu-
chas veces se ubican en el terreno del llamado garantismo colectivo, pues la autonomia
colectiva tiene un papel esencial. Pero cabe pensar también que el marco de conjunto
produce cierto «arrinconamiento de la capacidad de intervencion de la negociacion co-
lectiva» (Trillo Parraga, 2024, p. 173; con anterioridad, 2021). En pocas palabras, los
margenes de flexibilidad se escoran claramente del lado de la empresa: el equilibrio
de las normas dispositivas favorece normalmente a la empresa por el juego del régimen
supletorio que condiciona el convenio de los pactos colectivos y le asigna ventaja en
los silencios.

Una parte de estos problemas requieren posiblemente especificas intervenciones
legislativas. Seguramente, habra que abrir un debate en torno a la forma en que ac-
tualmente se distribuye el tiempo de trabajo y los limites de la flexibilidad. Es posible
que existan aspectos poco claros en él a la vista de las normas europeas (Monreal
Bringsvaerd, 2024, p. 395 y ss.); y, desde luego, es imperativo avanzar en el terreno
de la previsibilidad de la prestacion, incorporando la Directiva 2019/1152, relativa a
unas condiciones laborales transparentes y previsibles en la Union Europea, cuya (in-
explicablemente abandonada) trasposicién podria mejorar tanto el funcionamiento de
las modalidades contractuales vinculadas al tiempo, sobre todo, aunque no solo, el
trabajo a tiempo parcial (Fotinopoulou Basurko, 2021) como, mas en general, la entera
disciplina de la jornada (Terradillos Ormaechea, 2024, p. 45y ss.).

En todo caso, ciNéndonos a nuestro tema, parece claro que requieren esfuerzos
adicionales de los convenios colectivos. En primer lugar, parece claro la necesidad de
un esfuerzo para llenar con un régimen adecuado los espacios que siguen abiertos a
la autonomia individual. En segundo lugar, se ha de considerar la introduccion de una
flexibilidad de nuevo cufio por ser de sentido contrario a la tradicional. Se ha hablado
en este sentido de flexibilidad «bidireccional» (Igartua Mird, 2021) o incluso de «sobe-
rania del tiempo de trabajo» (Vega Ruiz & Sierra Benitez, 2020) para referirse a esta
evolucién. El art. 34.8 ET se mueve ya en esta linea, pero seguramente es posible lle-
varla a otros terrenos, sefialadamente a la consideracion de los intereses laborales en
el momento de las compensaciones de irregularidades y prolongaciones de jornada.

Alguna experiencia convencional comienza a moverse en este terreno. Desde mi
punto de vista, no se trata de sustituir la actual inclinacion hacia los intereses empre-
sariales por otro equilibrio decantado en sentido contrario, como se ha planteado de
forma algo simplista en alguno de los borradores de transposicion de la Directiva
2019/1152: si ahora la primera pone en riesgo los intereses de la persona, la segunda
pondria en riesgo los intereses de la organizacion productiva. Desde mi punto de vista,
el papel clave deberia ser jugado por la negociacion colectiva, sin perjuicio de que
guepa pensar en remover los inconvenientes legales que ahora dificultan que cumpla
su papel.
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De hecho, el V AENC, cuya vigencia inicial terminara proximamente, al regular la
«Ordenacion del tiempo de trabajo» en su Cap. IX, sobre «Instrumentos de flexibilidad
interna» se sitla decididamente en este terreno. Reconoce, en este sentido, que «el
tiempo de trabajo constituye un elemento clave y cada vez mas relevante tanto para
las personas trabajadoras, por la importancia que tiene sobre la conciliacion de la vida
personal y laboral, la corresponsabilidad y la salud, como para las empresas en térmi-
nos de competitividad y organizativos». De este modo las «férmulas flexibles» que se
establezcan deben prever «las debidas garantias para empresas y personas trabaja-
doras». Esta bilateralidad de la nueva flexibilidad hace que la distribucién irregular de
la jornada ya no se asocie solo con «las necesidades productivas y organizativas de
las empresas» sino también «con la vida personal y familiar de las trabajadoras y tra-
bajadores»; y lo mismo ocurre con «la racionalizacion del horario de trabajo» que no
mira Unicamente a «mejorar la productividad» sino que busca ademas «favorecer la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal».

La relevancia de los intereses laborales en la flexible organizacién del tiempo de
trabajo obliga, por Gltimo, a un esfuerzo adicional de la negociacion colectiva. Adaptar
el tiempo a las necesidades personales de los trabajadores, sin que ello tenga efectos
negativos a corto o a largo plazo, es un reto de nuestra época. Actuando en esta linea
se consiguen seguramente mejor los fines que del modo tradicional, basado en deci-
siones que afectan a la cantidad de trabajo (permisos, reducciones de jornada, sus-
pensiones) que, en muchos casos, contribuyen al mantenimiento de la brecha de
género, en el corto y en el largo plazo (Rodriguez Rodriguez, 2024, p. 99 y ss.). Sin
embargo, presenta una dificultad inédita hasta ahora pues nos pone frente a conflictos
diferentes a los que tradicionalmente ha afrontado el ordenamiento laboral. Como se
ha sefalado (por ejemplo, Lopez Balaguer, 2024, p. 104 y ss.), ya no se trata solo de
hallar el equilibrio en el conflicto entre capital y trabajo, sino que esta encontrarlo en
situaciones que no enfrentan tanto al empresario con las personas que trabajan para
él, sino a estas entre si. El ejercicio de determinados derechos formativos (art. 23.1
ET) o, sobre todo, en el terreno de la conciliaciéon de la vida laboral y familiar (arts. 34.8
y 37. 4,5y 6 ET) no son solo cargas que la empresa debe afrontar, sino que, en mu-
chas ocasiones, despliegan efectos que recaen sobre el resto del personal. No parece
facil afrontarlos de forma general y en el marco de la relacion individual. No es por ello
de extrafiar que estos derechos llamen a la negociacién colectiva para la concrecion
de los términos de su ejercicio, sea por las vias tradicionales o, al menos cuando se
afrontan aspectos vinculados a la conciliacion corresponsable, por la mas reciente de
los planes de igualdad (Lopez Balaguer, 2024, p. 118 y ss.).
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