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RESUMEN:

Desde sus origenes, el contrato a tiempo parcial ha sido configurado por el
legislador espafiol como un instrumento de fomento del empleo y reparto del tiempo de
trabajo. Sin embargo, las Ultimas reformas laborales han introducido grandes dosis de
flexibilidad en beneficio de los intereses empresariales y en detrimento de los derechos
de los trabajadores con jornadas inferiores a la jornada completa comparable.

El objetivo fundamental de este trabajo es el analisis de las caracteristicas y los
principios bésicos de esta modalidad contractual, tomando como punto de partida la
reduccion de la jornada. Como principio fundamental, se analiza la voluntariedad en dos
fases diferentes: una primera, en el nacimiento del contrato o establecimiento inicial de
la jornada y otra posterior, en la conversion o transformacion contractual; ademas, la
igualdad de derechos y la regla de la proporcionalidad, haciendo hincapié en los
problemas de aplicacion practica y las distintas soluciones adoptadas por los Tribunales.
Finalmente, se analizan los requisitos formales para la determinacion de la jornada
parcial, la distribucion del tiempo de trabajo y su ampliacion, a través del régimen
especifico de las horas complementarias.

ABSTRACT:

From the outset, part time contracts have been shaped by the Spanish legislator as
an instrument to enhance employment prospects and working time arrangements.
However, the latest labour reforms have introduced large doses of flexibility which
benefits business interests at the expense of workersrights, with shorter working days
compared to full time work.

This dissertation is aimed to analyse the basic principles and features of these
contracting arrangements, taking as its starting point the reduction of working hours. As
a fundamental principle, it will examine the voluntary in two different phases: in the
first one, when the contract is drawn up or at the initial time of its use and the following
period, when the contract is transformed. In adittion, it will deal with equal rights and
the rule of proportionality emphasizing the problems of practical application and the
different solutions adopted by the Courts. Last but not least, the formal requirements
regarding part-time working hours are analysed, the working time arrangements and its
expansion, through the specific regime of the additional hours.
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INTRODUCCION

El contrato de trabajo a tiempo parcial ha sido desde sus origenes, una formula
utilizada por algunos de los paises de nuestro entorno como medida de politica de
empleo, dirigida a facilitar las necesidades organizativas de las empresas y la
satisfaccion de los intereses personales de los trabajadores. En nuestro pais, esta figura
ha sido objeto de multiples reformas y contra-reformas con el fin de impulsar este
modelo de contratacién que, en su nacimiento con la aprobacién del Estatuto de los
Trabajadores de 1980, no gozaba de gran aceptacién por parte de las empresas y menos
aun, por parte de los trabajadores. A raiz de la crisis econémica de 2008, el empleo a
tiempo parcial ha ido creciendo paulatinamente en toda Europa?, situdndose nuestro pais

en la cifra de 2,8 millones de personas durante el afio 20172,

En este contexto del mercado de trabajo, se han impulsado en nuestro pais
diferentes medidas de flexibilizacion de la jornada laboral con el fin de contrarrestar las
altas cifras de desempleo e incentivar la contratacion a tiempo parcial, entre ellas, las
previstas en el Real Decreto-Ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para

favorecer la contratacion estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores.

En su Exposicion de Motivos, la norma se refiere expresamente a los objetivos
perseguidos por el legislador: el impulso del crecimiento del empleo, mediante la
contratacion estable y la empleabilidad de los trabajadores, atribuyendo al contrato de
trabajo a tiempo parcial (ademas del contrato de trabajo por tiempo indefinido de apoyo
a los emprendedores y el contrato de trabajo en practicas), una gran importancia como
via de ingreso en el mercado de trabajo, de transicion hacia el trabajo a tiempo completo
y la contratacion indefinida. Asimismo, se configura esta modalidad contractual como
un mecanismo de flexibilidad para las empresas, a la vez que, posibilita a los
trabajadores la conciliacion de su vida laboral y personal, ademéas de compatibilizar el
trabajo y la formacién. Como veremos a lo largo de este trabajo, las condiciones
laborales de estos trabajadores no se corresponden en absoluto con aquellos objetivos,
por el contrario, la jornada a tiempo parcial se caracteriza basicamente por la

precariedad y subordinacion de los trabajadores a las exigencias empresariales, sobre

1 EUROSTAT: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Employment_statistics/es
(junio-2017)
2 INE: https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=10893 (2011-2017).


https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Employment_statistics/es
https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=10893

todo, con el régimen especifico de las horas complementarias que analizaremos en el
ultimo epigrafe. Dichas exigencias han sido fortalecidas claramente por el legislador en
las ultimas reformas laborales, sobre todo a partir de la reforma del 2001, a la que nos
referiremos mas adelante. De los datos estadisticos, documentos y articulos analizados,
se ha podido comprobar que esa precariedad es una caracteristica comun de esta figura,
provocada por la reduccion proporcional del salario y de las prestaciones de la
Seguridad Social. EI modelo teérico de trabajo a tiempo parcial deberia tener un
caracter flexible, tanto para empresarios, como para los trabajadores, permitiendo a
éstos disponer de tiempo libre para conciliar su vida personal y familiar, ademas de
facilitar la formacién y el aprendizaje profesional, objetivos béasicos de la Gltima

reforma laboral en esta materia.

La actual situacion del mercado laboral no puede resultar indiferente, pues, afecta
a un amplio sector de la sociedad (jovenes y mujeres mayoritariamente) y junto al
desempleo, es en la mayoria de los casos, el origen de situaciones indignantes sufridas

tanto por jovenes como por personas mayores, proximas a la edad de jubilacion.

Esta realidad social, reflejada cada vez mas a menudo en los medios de
comunicacion®, asi como, el incremento de las contrataciones a tiempo parcial
producido en nuestro pais en los ultimos afios, son algunos de los motivos que me han
impulsado al analisis de la figura y sus principales caracteres, en comparacion con el
contrato y con la jornada ordinaria a tiempo completo, que es sin duda, la modalidad
preferida por la mayoria de los trabajadores contratados a tiempo parcial, al tratarse esta
Gltima de la Gnica alternativa posible de acceso o continuidad en el empleo®. Por todo
ello, el objetivo principal de este trabajo es analizar la jornada de los trabajadores
contratados a tiempo parcial, comenzando por una breve referencia a los antecedentes
legales y el marco normativo (apartado 1); a continuacion, trataremos de delimitar el
contrato a tiempo parcial de otras reducciones legales de la jornada, partiendo del
concepto legal previsto en el art. 12.1 del Estatuto de los Trabajadores (ET en adelante),

y estableciendo las diferencias basicas con esas otras reducciones (apartado 2).

% https://temas.publico.es/precarios-del-mundo/2018/10/02/espana-potencia-mundial-de-precariedad/
http://www.rrhhdigital.com/secciones/mercado-laboral/132365/Espana-alcanza-su-record-de-contratos-

a-tiempo-parcial-?target=_self (octubre-2018).

4 http://www.eduardorojotorrecilla.es/2018/06/trabajo-tiempo-parcial-la-espada-de.html (junio-2018).



https://temas.publico.es/precarios-del-mundo/2018/10/02/espana-potencia-mundial-de-precariedad/
http://www.rrhhdigital.com/secciones/mercado-laboral/132365/Espana-alcanza-su-record-de-contratos-%20%20a-tiempo-parcial-?target=_self
http://www.rrhhdigital.com/secciones/mercado-laboral/132365/Espana-alcanza-su-record-de-contratos-%20%20a-tiempo-parcial-?target=_self
http://www.eduardorojotorrecilla.es/2018/06/trabajo-tiempo-parcial-la-espada-de.html

En el siguiente apartado, describiremos los principios bésicos de esta modalidad
contractual, comenzando por la voluntariedad exigida expresamente en el art. 12.4 e)
ET, para la conversion o transformacion del contrato y con referencia a las diversas
interpretaciones mantenidas por los Tribunales en el complicado encaje de este
principio con las previsiones legales de modificacion y reduccién de la jornada
contenidas en los art. 41.1 ET y 47.2 ET. Por otro lado, se analiza el principio de
igualdad o equiparacion de derechos con los trabajadores a jornada completa y los
criterios de aplicacion de la regla de proporcionalidad prevista en el art. 12.4 d) ET, asi
como, la interpretacién mantenida por la reciente jurisprudencia del Tribunal Supremo

(apartado 3).

En el ultimo apartado, relativo a la determinacion de la jornada a tiempo parcial
realizamos un breve andlisis sobre el concepto de “tiempo de trabajo”, por su estrecha
vinculacion con el concepto legal de trabajo a tiempo parcial, describiendo las
referencias legales existentes en nuestro ordenamiento juridico y la definicion vigente
en el ordenamiento de la Union Europea, con alusion a las ultimas interpretaciones del
Tribunal de Justicia Europeo y del Tribunal Supremo. A continuacion, examinaremos
los requisitos formales del contrato y los efectos de las presunciones legales de
contratacion a tiempo completo, que como veremos, no son las mas favorables para los
trabajadores a tiempo parcial. Seguidamente, nos referiremos a otro de los aspectos mas
complejos de esta figura, como es, la distribucion del tiempo de trabajo al admitir
multiples modalidades de jornadas a tiempo parcial, con referencia a la posibilidad de

aplicar la distribucion irregular prevista en el art. 34.2 ET.

Finalmente, analizaremos las posibilidades de ampliacion de la jornada parcial,
mediante el régimen especifico de las horas complementarias, asi como, las
consecuencias de la realizacion de un exceso habitual de la jornada inicialmente pactada

por el trabajador a tiempo parcial (apartado 4).



1) ANTECEDENTES LEGALES Y MARCO NORMATIVO

En nuestro pais, el contrato a tiempo parcial ha experimentado numerosas
reformas y contrarreformas, desde la primera regulacion acogida en el art. 12 de la Ley
8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores (en adelante, ET/1980), donde
se limitaba el &mbito subjetivo de quienes podian acceder a ella —fundamentalmente
trabajadores desempleados y jovenes menores de veinticinco afios—. Podemos decir que,
inicialmente se adopté como una medida de fomento del empleo, concretamente del
empleo juvenil. La primera gran reforma operada por la Ley 32/1984, de 2 de agosto,
introdujo una primera modificacion con tres finalidades fundamentales: el fomento del
empleo, la satisfaccion de los intereses personales de los trabajadores y la promocion de
la adaptabilidad de las organizaciones de trabajo. Ademas, suprimio la limitacion
subjetiva y dio origen a nuevas figuras como la denominada jubilacion parcial y el

contrato de relevo, unidas inequivocamente a la idea del reparto de trabajo®.

En la redaccion originaria del art. 12 ET, por el Estatuto de los Trabajadores de
1980, se preveia un limite de los dos tercios de la jornada habitual en el mismo periodo
de tiempo, esto es, del nimero de horas realizadas o dias prestados al afio, mes o a la
semana en la misma actividad; sin embargo, la utilizacion de esta modalidad contractual
quedaba reducida a colectivos especialmente vulnerables como los desempleados y los
menores de 25 afos. Posteriormente, con la reforma realizada por el Real Decreto-Ley
18/1993, de 3 de diciembre, de medidas urgentes para la ocupacién y también en la Ley
10/1994, de 19 de mayo, se inicié el camino hacia la flexibilizacion del trabajo a tiempo
parcial mediante la supresion de aquel limite maximo y la aplicacion de la regla de
proporcionalidad con todos sus efectos, principalmente en materia de la proteccion

social de estos trabajadores.

La supresion del mencionado limite maximo se mantuvo hasta la entrada en vigor
del Real Decreto-Ley 15/1998, de 27 de noviembre, de medidas urgentes para la
mejora del mercado de trabajo en relacion con el trabajo a tiempo parcial y el fomento
de su estabilidad (en adelante RD-Ley 15/1998), que adopté los elementos del modelo

europeo de contratacién a tiempo parcial, intentando armonizar los legitimos intereses

5 |. GONZALEZ DEL REY RODRIGUEZ, “El nuevo marco normativo del contrato a tiempo parcial”, en
VV.AA. (coord. E. ROJO TORRECILLA) Las Reformas laborales del nuevo milenio, Marcial Pons,
Madrid-Barcelona, 2003, pags.69 y 70.



en juego de empresarios y trabajadores, por efecto de la transposicion de la Directiva
97/81/CE, de 15 de diciembre de 1997, del Consejo®, relativa al Acuerdo Marco sobre el
trabajo a tiempo parcial. En este sentido, la norma absorbe los elementos del modelo
europeo, consagrando el principio de voluntariedad en el acceso a esta forma de empleo
y de equiparacion de trato con el trabajador a tiempo completo, asi como, el fomento de
la movilidad voluntaria desde los contratos a tiempo completo hacia los contratos a
tiempo parcial y a la inversa’. Entre sus principales novedades, la norma incorpora la
exigencia de que figuren en el contrato, el nimero de horas ordinarias de trabajo al dia,
semana, mes o0 afio, asi como, su distribucién horaria y también, la concrecion de los
dias determinados en que el trabajador debe prestar sus servicios. Otra novedad
importante, es la prohibicion de realizar horas extraordinarias, salvo supuestos de fuerza
mayor. Ademas, esta reforma introdujo un nuevo porcentaje de reduccion de la jornada
del 77% respecto a la jornada completa establecida en convenio colectivo aplicable, o
en su defecto, a la jornada ordinaria maxima legal. Sin embargo, el restablecimiento de
un limite maximo fue criticado por las organizaciones empresariales, por lo que, el
legislador (acogiendo aquellas criticas) introdujo en la disposicion adicional Unica del

RD-Ley 15/1998, la posibilidad de revision de sus reglas.

Dichas reglas fueron modificadas posteriormente, en la reforma articulada por el
Real Decreto-Ley 5/2001, de 2 de marzo, y despueés, tras su tramitacion como ley
ordinaria, por la Ley 12/2001, de 9 de julio, ambas “de medidas urgentes de reforma
del mercado de trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad” que
introdujo en el art. 12.1 ET, el actual concepto de trabajo a tiempo parcial, con
referencia a la jornada de un trabajador a tiempo completo comparable y de forma
subsidiaria, al convenio colectivo o a la jornada méaxima legal. Con esta reforma
desaparece el mencionado limite del 77% de la jornada y se caracteriza por haber
acogido casi integramente los postulados empresariales de flexibilidad y un régimen

desequilibrado en perjuicio de estos trabajadores®.

A pesar de todas estas reformas el legislador del 2012 consideraba que, el contrato

a tiempo parcial seguia siendo una de las asignaturas pendientes de nuestro mercado de

® DOUE n° L 014, de 20 de enero de 1998.

7 M. ESPIN SAEZ, “El contrato a tiempo parcial: De la oportunidad de generar empleo a la precariedad
en el empleo, Revista juridica de la Universidad Auténoma de Madrid, n°® 31, 2015-1 (version digital),
pags. 145 y146.

8 |. GONZALEZ DEL REY RODRIGUEZ, “El nuevo marco normativo del contrato a tiempo parcial”,
cit. pags. 78 y 79.



2)

trabajo y que ademas de otras materias, este contrato requeria una nueva regulacion.
Esta se realizd a través de la Ley 3/2012, de 6 de julio de 2012, de la reforma del
mercado laboral, que incorporé la posibilidad de realizacién de horas extraordinarias,
prohibidas anteriormente por el mencionado RD-Ley 15/1998, introduciendo en su
lugar la posibilidad de realizacién de horas complementarias, como instrumento de

ampliacion de la jornada inicialmente pactada.

Por ultimo, el Real Decreto-Ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para
favorecer la contratacion estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores, en su
PredAmbulo sefiala que el contrato a tiempo parcial es un mecanismo que otorga al
empresario flexibilidad en el tiempo de trabajo, y que permite al trabajador conciliar su
vida laboral y personal. Sin embargo, el legislador vuelve a recordar la escasa
utilizacion de esta figura por parte de empresarios y trabajadores, justificando
nuevamente su objetivo de incentivar esta modalidad contractual. Esta norma introdujo
una serie de modificaciones, como la supresion de las horas extraordinarias instauradas
en la reforma anterior, lo que supone una clara muestra de los vaivenes legislativos de
las Gltimas reformas. Pero, la novedad mas importante fue la introduccion de un mayor
grado de flexibilidad a favor del empresario con la aplicacion del regimen especifico de
ejecucion de las horas complementarias, con la incorporacion de las horas de aceptacion
voluntaria por el trabajador y por lo tanto, el incremento de las horas complementarias
previstas en la nueva redaccion del art. 12.5 ET. Otra novedad importante de esta
norma fue, la exigencia de la obligacion de registro diario de la jornada por parte del
empresario y su totalizacion mensual, asi como, la obligacion de entrega al trabajador
del resumen mensual de todas las horas realizadas (tanto ordinarias como
complementarias), como nuevo mecanismo de control de las jornadas realizadas por

estos trabajadores.

CONCEPTO LEGAL DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL

En nuestro ordenamiento juridico se considera que existe un contrato a tiempo
parcial, cuando se haya pactado una jornada de trabajo diaria, semanal, mensual o anual,
inferior a la jornada de un trabajador a tiempo completo comparable, conforme a lo

dispuesto enel art. 12.1 ET:

“El contrato de trabajo se entendera celebrado a tiempo parcial cuando se haya

acordado 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”.

Por lo tanto, la delimitacidn entre la jornada a tiempo parcial y la jornada a tiempo
completo comparable, es una cuestion puramente cuantitativa limitada exclusivamente a
determinar el quantum de la prestacion, esto es, el nimero maximo de horas que puede

realizar el trabajador en un determinado periodo de tiempo.

En cuanto a las notas caracteristicas de esta modalidad contractual,
tradicionalmente la doctrinal® ha identificado tres elementos esenciales, asi, la
calificacién de un contrato bajo la modalidad prevista en el art. 12 ET, exige el
cumplimiento acumulativo de tres requisitos: junto a una jornada inferior a la ordinaria
comparable, es necesario que se haya acordado de forma voluntaria y que la prestacion

de servicios se realice a tiempo parcial de forma regular o habitual?.

2.1 REDUCCION DE LA JORNADA

La disminucién de la jornada o tiempo de trabajo, es la caracteristica principal de
esta figura, ya que permite su identificacion y el establecimiento de fronteras con el
contrato ordinario a tiempo completo. Sin embargo, como ya expusimos, la reforma de
2001 suprimid el limite maximo del 77% de la jornada completa establecido por el RD-
Ley 15/1998'?, siguiendo la tendencia iniciada en el ambito internacional por el citado
Convenio 175, de 1994 de la OIT y en el europeo, por la Directiva 97/81/CE, de 15 de
diciembre, de no fijar un tope para la determinacién de la jornada parcial; sin embargo,
esta omision contribuye a difuminar el propio concepto del contrato a tiempo parcial,
complicando la aplicacién de su especifico régimen juridico y facilitando actuaciones

abusivas o fraudulentas en la fijacion y modificacion de la jornada parcial2.

Podemos decir que, en principio, cualquier prestacion laboral realizada durante un

namero de horas inferior a la jornada habitual en la misma actividad, podria ser

10| GONZALEZ DEL REY RODRIGUEZ, El contrato de trabajo a tiempo parcial, Aranzadi, Pamplona,
1998, pag. 63; C.ALFONSO MELLADO, La nueva regulacién del CTP: aspectos laborales, Tirant lo
Blanch, Valencia, 1999, pag. 22.

11 | GARCIA-PERROTE ESCARTIN, “Aspectos laborales del Contrato a tiempo parcial”, Revista
Juridica de Castilla'y Ledn, n° 22, 2010, (version digital), pag. 20.

12 Art. 12.1 del RD-Ley 15/1998, establecia la existencia de un CTP cuando se acordara la prestacion de
servicios durante un n° horas al dia, semana, mes o afio, inferior al 77% de la jornada a tiempo completo
establecida en el convenio colectivo aplicable o, en su defecto, la jornada maxima legal.

13 |.GONZALEZ DEL REY RODRIGUEZ, “El nuevo marco normativo del contrato a tiempo parcial”,
Op., cit. pags. 78 y 79.



considerada como trabajo a tiempo parcial, sin sujecion a limite minimo o méaximo
alguno, salvo la jornada completa comparable. Asimismo, la definicion proporcionada
por el art. 12.1 ET, resulta un tanto abstracta, puesto que, pretende definir un concepto
en virtud de la relacién cuantitativa que presenta con otro (la jornada completa) que, a

su vez, constituye un concepto juridico indeterminado®®.

Es interesante destacar que, aunque el citado precepto no realiza ninguna alusion a
la negociacion colectiva, un amplio sector de la doctrina®, reconoce expresamente la
posibilidad de delimitacion de la jornada parcial en los Convenios colectivos de
aplicacion, mediante el establecimiento tanto de limites minimos, que garanticen un
minimo de trabajo y/o salario, como limites méaximos, con el fin de prevenir el fraude en

la contratacion de jornadas parciales proximas a la jornada completa ordinaria.

A continuacion, el art. 12.1 ET se refiere expresamente al concepto de “trabajador
a tiempo completo comparable”, entendiendo por tal, a un trabajador de la misma
empresa y centro de trabajo, con el mismo tipo de contrato de trabajo y que realice un
trabajo idéntico o similar. De aqui, podemos extraer el elemento principal de

comparacion: la jornada del trabajador a tiempo completo comparable y sélo en su

defecto o subsidiariamente, la jornada completa prevista en el convenio colectivo
aplicable o, la maxima legal de cuarenta horas semanales en cdmputo anual, prevista en
el art. 34.1 ET. Es decir, solo en el supuesto de que no exista un trabajador a tiempo
completo comparable, se podria tener en cuenta la jornada completa prevista en el

convenio colectivo y en ultima instancia, la jornada maxima legal.

Sin embargo, este criterio de comparacion es de dificil gestion, puesto que exige
la concurrencia de tres requisitos en una comparacion singularizada al caso de un

trabajador a tiempo completo:

1. ldentidad del centro de trabajo. Se exige que se trate de un trabajador

perteneciente a la misma empresa y centro de trabajo.

14 M2 |.BENAVENTE TORRES, El trabajo a tiempo parcial, Publicaciones CES-A, Sevilla, 2005, pag.
43

15 |.GARCIA PERROTE ESCARTIN, “El contrato a tiempo parcial”, en VV.AA. (coord. M® E. CASAS
BAAMONDE y F. VALDES DAL-RE), Reforma del mercado de trabajo, La Ley, Madrid, 1994, pag. 92
y 93; 1.GONZALEZ DEL REY RODRIGUEZ, El contrato de trabajo a tiempo parcial, Aranzadi,
Pamplona, 1998, pag. 69 y ss.; M.R. ALARCON CARACUEL, “Reflexion critica sobre la reforma
laboral de 20017, Revista de Derecho Social, n° 15, 2001, pag. 54.
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2. Identidad de contrato de trabajo. Debe concurrir un contrato de la misma

naturaleza y duracion.

3. Identidad de empleo. La comparacion debe establecerse entre trabajos

idénticos. No obstante, esta exigencia ha sido mitigada en la actualidad
permitiéndose la comparacion entre trabajos similares cuando no exista un

trabajo idéntico®®.

Ante la complejidad que conlleva la identificacion de un trabajador a tiempo
completo equiparable a un trabajador a tiempo parcial, habrd que acudir a los criterios
establecidos en su defecto, resultando que, en la mayoria de las ocasiones la jornada de
referencia sera la establecida por el convenio colectivo aplicable!’. Sin embargo,
tampoco resulta sencilla la identificacion de la norma paccionada de aplicacion, pues el
art. 12.1 ET no establece preferencias entre los distintos ambitos convencionales, por lo
que, probablemente entrarian en juego las reglas de concurrencia y preferencia de

convenios previstas con caracter general.

En cuanto a la posibilidad de regulacion de la jornada ordinaria a tiempo completo
mediante acuerdos de empresa —para establecer la delimitacion con el contrato a tiempo
parcial-, hay que estar a lo dispuesto en el art. 34.1 ET: “La duracion de la jornada de

trabajo serd la pactada en los convenios colectivos o contratos de trabajo”.

Otra interesante cuestion que se puede plantear es la posibilidad de reduccion de
la jornada ordinaria a tiempo completo, como consecuencia de la entrada en vigor de un
nuevo convenio colectivo y su incidencia sobre la jornada parcial. En este sentido, si el
convenio se limita a establecer la nueva jornada (més reducida) a tiempo completo, sin
mas precisiones, el empresario no podra imponer al trabajador a tiempo parcial una
reduccidén proporcional de su jornada, siempre a salvo de las posibilidades que le ofrece
el art. 41 ET®®, como veremos mas adelante. Pero, si a consecuencia de la reduccion de
la jornada a tiempo completo resultara que, la jornada a tiempo parcial fuera superior a

aquella, cabrian dos posibilidades: bien, que el empresario y el trabajador acuerden la

16 C.MORADILLOS LARIOS, “La nueva regulacion del contrato a tiempo parcial, los trabajos fijos
discontinuos, el contrato de relevo y la jubilacion parcial”, Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, n° 44, 2004, pag. 107.

7 C.FERRADANS CARAMES, El Contrato de trabajo a tiempo parcial, Dificil equilibrio entre
flexibilidad y seguridad, Aranzadi, Cizur Menor, 2006, pag. 90.

9 EEMONREAL, “El Contrato a tiempo parcial: puntos criticos del tiempo de trabajo”, Documentacion
Laboral, n® 110, 2017, pag. 106.
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conversion del contrato a tiempo parcial en un contrato a tiempo completo, o bien, que
pacten la reduccion de la jornada parcial, para que siga encajando en este modelo

contractual®®.

2.2 LAUNIDAD TEMPORAL DE REFERENCIA

Puede definirse como, la unidad temporal en la que se distribuye y concreta el
tiempo de trabajo, siendo un elemento constitutivo tanto de la jornada parcial, como de
la completa u ordinaria,?* integrada por el dia, semana, mes o afio en que se distribuyen
las horas de trabajo en ambas jornadas. Por lo tanto, la unidad de medicién de la jornada
parcial estara formada por el nimero de horas que las partes acuerden contratar, frente
al nimero de horas habitual en la jornada del trabajador a tiempo completo comparable
0, en su defecto, la establecida en el convenio colectivo aplicable o, en ultima instancia,

la jornada maxima legal, previstaenelart. 34.1 ET.

No obstante, debemos tener en cuenta que, aunque se admita la anualizacion de la
jornada a tiempo parcial, las partes pueden pactar la reduccion en periodos inferiores de
tiempo, por lo que la comparacion debe hacerse manteniendo la correspondencia con la
variable temporal que se haya utilizado??. Es decir, si el nimero de horas de la jornada
ha sido fijado en relacion al dia, semana, mes o afio, la comparacion debera realizarse
con el nimero de horas de la jornada habitual en la misma actividad, al dia, semana,

mes 0 afio respectivamente.

Por otra parte, la posibilidad de distribucion irregular de la jornada por la
negociacion colectiva puede dificultar la operacion delimitadora, por lo que, en estos
supuestos, debemos acudir a lo dispuesto en la reiterada Clausula 3? de la Directiva
97/81/CE, y calcular la media de la jornada del trabajador a tiempo completo, para
compararla con la media de la jornada aparentemente reducida, contrastando que

efectivamente concurren las caracteristicas que definen a un contrato a tiempo parcial®.

20 C.FERRADANS CARAMES, op. cit. pag. 95.

21 | GONZALEZ DEL REY RODRIGUEZ, , “El nuevo marco normativo del contrato a tiempo parcial”,
cit. pags. 81y 82.

22 | GARCIA-PERROTE ESCARTIN, El contrato a tiempo parcial, op. cit. pag. 92.

23 C.FERRADANS CARAMES, 0p. cit. pag. 97.
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2.3 DIFERENCIA CON OTRAS JORNADAS REDUCIDAS

Nos centraremos ahora en analizar las diferencias existentes entre el contrato a
tiempo parcial y las reducciones singulares o coyunturales de la jornada a tiempo
completo por motivos personales y familiares, asi como, las reducciones unilaterales de
la jornada por causas empresariales. En primer lugar, debemos tener en cuenta la
prevision contenida en el art. 34.8 ET, sobre el derecho a la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de los trabajadores, en intima conexion con el art. 39.1 de la
Constitucién espafiola (CE), que garantiza la proteccion social, econémica y juridica de
la familia. En desarrollo de estos preceptos, el legislador ha previsto las siguientes

reducciones de la jornada:

a) Para lactancia de un menor de 9 meses, reduccion de 1/2 hora. (art. 37.4 ET)

b) Cuidado de hijos prematuros o que requieran hospitalizacion, reduccion
maxima de 2 horas, con disminucion proporcional del salario. (art. 37.5 ET)

c) Guarda legal de un menor de 12 afos o discapacitado, reduccion minima de 1/8
y maxima de 1/2 de la jornada diaria, con disminucion proporcional del salario.
(art. 37.6 ET)

d) Cuidado de menores con enfermedad grave o cancer, reduccién minima de 1/2
de la jornada y como maximo, hasta la mayoria de edad del menor con

disminucion proporcional del salario. (art. 37.6 ET)

Ademas de estas reducciones singulares, también pueden establecerse
limitaciones de la jornada en determinados sectores con un riesgo especial para la salud,
como preve el art. 34.7 ET y el Real Decreto 1561/1995, de 21 de septiembre, sobre
jornadas especiales de trabajo (RDJE); asimismo, para las victimas de violencia de
género o del terrorismo, el art. 37.8 ET prevé la reduccion de la jornada, con

disminucidn proporcional del salario y la reordenacion del tiempo de trabajo.

Por otra parte, existen otras dos vias legales para llevar a cabo reducciones

unilaterales de la jornada por el empresario, alegando alguna de las siguientes causas:

1) La reduccion temporal prevista en el art. 47.2 ET, por causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccién (ETOP), con arreglo al procedimiento
previsto en el art. 47.1 ET para la suspension de contratos, a través de los

denominados expedientes de regulacién de empleo (ERE). En estos supuestos, se
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2)

prevé una reduccion causal de la jornada, debida a un ajuste temporal del empleo
en la empresa afectada. El precepto, se refiere expresamente a la reduccion de la
jornada en los siguientes términos:

“A estos efectos, se entendera por reduccion de jornada la disminucién

temporal de entre un diez y un setenta por ciento de la jornada de trabajo

computada sobre la base de una jornada diaria, semanal, mensual o anual.”
Por lo tanto, el empresario puede reducir temporalmente la jornada entre un 10 %
y un 70 %, abriendo un periodo previo de consultas con los representantes de los
trabajadores de duracion no superior a 15 dias, siempre y cuando concurra alguna
de las causas resefiadas anteriormente.
El procedimiento de modificacion sustancial de las condiciones de trabajo
previsto en el art. 41.1a) ET, a diferencia del anterior, permite al empresario
reducir la jornada con carécter definitivo “cuando existan probadas razones
economicas, técnicas, organizativas o de produccion”.
En estos supuestos, el empresario tambien debe acreditar alguna de las causas que
justifican la medida y notificar su decision tanto a los trabajadores afectados,
como a sus representantes legales con una antelacion minima de quince dias a la
fecha de su efectividad. El art. 41.1 a) ET, enlaza con el requisito exigido por el
art. 12.4 e) ET de la voluntariedad del trabajador, para la conversion de un trabajo
a tiempo completo en otro a tiempo parcial y viceversa. Por ello, las reducciones
de jornada que impliquen una conversién o transformacion del contrato, deben

quedar excluidas de su ambito de aplicacion, como veremos mas adelante.

Estas jornadas reducidas, aunque conllevan la realizacién de una prestacion de

servicios inferior a la ordinaria, no son consideradas en nuestro ordenamiento como

contratos a tiempo parcial; en el contrato a tiempo parcial la reduccién de la jornada es

pactada previamente por el empresario y el trabajador, como modalidad habitual o

regular de prestacion de los servicios. Ademas, existe una importante diferencia entre

las reducciones de jornada previstas para la conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral de los trabajadores y las reducciones unilaterales adoptadas por el empresario,

como es el caracter causal y temporal de las primeras. El trabajador que reduce su

jornada en el marco del contrato a tiempo completo, lo hace por una causa concreta, que

determina su temporalidad y conserva el derecho a volver a la jornada de trabajo a

tiempo completo cuando desaparezcan las causas que justificaron la reduccién. Sin
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3)

embargo, no ocurre lo mismo en el caso de que el empresario utilice la via del art. 41
ET, para reducir unilateralmente y con caracter definitivo la jornada; en este caso, salvo
que el empresario lo proponga expresamente, el trabajador no conserva derecho alguno
a volver a la jornada originaria y, para mayor perjuicio, ni siquiera tiene acceso a la

prestacion de desempleo?.

PRINCIPIOS DEL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL

Los principios basicos del contrato a tiempo parcial que han suscitado mayores
problemas en su aplicacion préctica y que han dado lugar a distintas interpretaciones
jurisprudenciales, son la voluntariedad -en el momento inicial del establecimiento de la
jornada reducida y en la novacion o transformacion contractual- y la igualdad de
derechos o equiparacion con los trabajadores a tiempo completo, asi como, la aplicacion

de la regla de la proporcionalidad.

3.1. LAVOLUNTARIEDAD

Ademas de principio basico de esta figura, es un requisito fundamental de todo
contrato de trabajo y constituye una de las notas determinantes de la relacion laboral, a
tenor de lo dispuesto en el art. 1.1 ET. Por otra parte, se encuentra intimamente ligado a
la reduccion de la jornada, pues se requiere el acuerdo previo entre las partes para la
celebracion de esta modalidad contractual, de modo que no seran calificados como
contratos a tiempo parcial si la voluntad de las partes ha sido la de celebrar un contrato

de trabajo comun a tiempo completo, con jornada reducida®®.

Su fundamento se encuentra en las normas bésicas de la teoria de las obligaciones
y contratos del Derecho Civil, art. 1254, art. 1258 y art. 1261 CC y mas concretamente,
en la Clausula 1 b) del Acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo parcial, anexo a la

reiterada Directiva 97/81/CE, que establece entre sus objetivos:

“facilitar el desarrollo del trabajo a tiempo parcial sobre una base voluntaria y
contribuir a la organizacion flexible del tiempo de trabajo de una manera que tenga en

cuenta las necesidades de los empresarios y de los trabajadores”.

24 B, RODRIGUEZ SANZ DE GALDEANO, “La reduccion unilateral de la jornada y los difusos limites
del contrato a tiempo parcial: a proposito del Auto del TS de 19 de febrero de 2014”7, Dereito, n® 1, 2014,
(versién digital), pag. 133.

2 M.E.CASAS BAAMONDE, “Ley, negociacion colectiva y autonomia individual en los contratos de
trabajo a tiempo parcial”, en AA.VV. (dir. M? E.CASAS BAAMONDE y F. VALDES DAL-RE), Los
contratos de trabajo a tiempo parcial. Lex Nova, Valladolid, 2000, pag. 100.
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3.1.1. VOLUNTARIEDAD INICIAL

Como ya hemos visto, la celebracion de un contrato a tiempo parcial ex novo
exige, entre otros requisitos, el acuerdo previo entre las partes. En la actualidad, el
origen pactado de la jornada parcial ha sido elevado a requisito en la redaccion del art.
12.4.e) ET, introducida por el RD-Ley 15/1998, configurandola como una garantia en el
acceso al tiempo parcial, de conformidad con la Directiva comunitaria sobre el Trabajo
a tiempo parcial®®. Sin embargo, en el contexto actual del mercado de trabajo, con altas
tasas de desempleo, esta voluntariedad inicial se convierte mas bien en una exigencia
formal, pues en la mayoria de los casos, la aceptacion de una jornada parcial por el
trabajador constituye la Unica via de incorporacion al mercado laboral, ante la
imposibilidad de acceder a la jornada ordinaria a tiempo completo. Asi, en el afio 2018,
los motivos alegados por las mujeres para aceptar el trabajo a tiempo parcial fueron los
siguientes: no poder encontrar trabajo a jornada completa (58,2%), otros motivos no
especificados (16,1%) y el cuidado de nifios o adultos enfermos, incapacitados o
mayores (12,8%). Entre los hombres, los motivos alegados en el afio 2018, son los
siguientes: no poder encontrar trabajo de jornada completa (68,5%), otros motivos no
especificados (15,0%) y seguir cursos de ensefianza o formacion (11,9%)?’. Por lo tanto,
resulta evidente que el motivo principal (alegado tanto por hombres, como por mujeres)
para realizar una jornada parcial, no es otro que la imposibilidad de acceder a una

jornada completa.

3.2.2 VOLUNTARIEDAD SUCESIVA

Este principio tiene mayor virtualidad en los supuestos de transformacion del
contrato, pues el art. 12.4.e) ET exige el consentimiento del trabajador para la
conversion de un trabajo a tiempo completo en otro a tiempo parcial y viceversa,
prohibiendo expresamente la imposicion de forma unilateral o, como consecuencia de
una modificacidn sustancial de las condiciones de trabajo al amparo del art. 41.1 a) ET.
Sin embargo, resulta dificil conciliar dicha prohibicion con la posibilidad de

modificacion de la jornada permitida por el art. 41.1.a) ET y en su caso, determinar o

26 M2 . BENAVENTE TORRES, 6p.cit., pag.88
2Thttps://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INESeccion_C&cid=1259925461713&p=1254735110672
&pagename=ProductosY Servicios%2FPY SLayout&param1=PY SDetalle&param3=1259924822888,
(mayo 2018).
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calificar el resultado y las consecuencias de una eventual reduccion de la jornada

completa por esta via, de ser conforme a Derecho?®.

Por otra parte, se ha previsto en el art. 12.4 e) ET una garantia de indemnidad para
los trabajadores que rechacen la conversién, pues no pueden ser despedidos, ni
sancionados, ni sufrir ningun efecto perjudicial por negarse a una propuesta de novacién
contractual en este sentido, todo ello, sin perjuicio de las medidas que el empresario
pueda adoptar en virtud de los art. 51 y 52.c) ET, esto es, la extincién contractual
vinculada a causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion. En relacién con
lo anterior, resulta interesante la Sentencia del Tribunal Supremo de 30 de mayo de
20182°, que resolvid el Recurso de Casacion interpuesto por un trabajador que se habia
negado a aceptar la conversion de su contrato a tiempo completo en otro a tiempo
parcial. El objeto del debate se centraba en la posibilidad de acudir al procedimiento de
despido objetivo por causas organizativas y productivas en la empresa, al amparo del
art. 52 c) ET, o si aquella debia acudir previamente al procedimiento de modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo, previsto en el art. 41 ET. El Alto Tribunal,
apartandose de su doctrina previa, desestimé el recurso del trabajador afirmando que el
art. 12.4 e) ET, permitia acudir al despido objetivo de un trabajador a tiempo completo
(acreditando siempre la existencia de la causa de dicho despido) que habia rechazado la
conversion de su contrato a tiempo completo en otro a tiempo parcial, sin necesidad de
acudir a la via de modificacion sustancial de las condiciones de trabajo prevista por el

art. 41 ET, matizando lo siguiente:

“...la empresa demandada, ante la evidente minoracion de la actividad que tenia
encomendada, ofreci6 al trabajador la disminucién de su jornada para adaptarla a las
necesidades objetivas decrecientes del Colegio, lo que motivo que se llevase a cabo el
despido objetivo por la via del art. 52 ¢) ET...sin que la contratacion de otro trabajador
a tiempo parcial que se adaptase a esas necesidades de la empresa suponga fraude
alguno, sino mera ejecucion de las posibilidades legales que la propia negativa del
trabajador propiciaba, teniendo en cuenta que la empresa en ningun caso podia aplicar
elart. 41 ET...”

22 C.MARTINEZ MORENO, “Reconsiderando el sistema espafiol de contratacion laboral”, Revista
General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, n® 42, 2016, pags. 31y ss.
29 STS de 30 de mayo de 2018, (Rec.2329/2016).
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Por lo tanto, ante el rechazo a la conversion contractual del trabajador, la empresa
puede igualmente acudir al despido objetivo del art. 52 ¢) ET, con la acreditacion de

alguna de las causas previstas en el art. 51.1 ET.

Por el contrario, la Sentencia del Tribunal Supremo, de 14 de mayo de 2007,
rechazo la pretension de despido de unos trabajadores que habian sufrido una reduccion
de 1/3 de su jornada anual, por el procedimiento del art. 41 ET. Los demandantes
entendian que, la imposicion unilateral de la nueva jornada reducida no suponia una
modificacion de condiciones de trabajo, sino un despido tacito, pues implicaba la
extincién de la relacién laboral originaria y la constitucion de otra nueva. En este caso,
el Alto Tribunal, también desestimd el Recurso de Casacion interpuesto por los

afectados, basicamente con los siguientes argumentos:

1. La figura del despido exige una decision del empresario, expresa o tacita, de
dar por concluida la relacion de trabajo, que no existié en dicho supuesto.

2. No toda reduccion de jornada implica una transformacion contractual, siendo
preciso que sea voluntariamente adoptada con sujecion a la modalidad de
contrato a tiempo parcial.

3. La imposicion unilateral de una jornada reducida, incluso la modificacién
colectiva acordada con los representantes de los trabajadores, no determinan la
mutacion del contrato, sino la mera reduccion de la jornada a tiempo completo

que persiste como tal categoria juridica, pues el 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. ”

Esta sentencia no consiguio despejar las dudas en torno al alcance del art. 41 ET,
en relacién con el art. 12.4 e) ET y fue objeto de diferentes puntualizaciones entre los
Tribunales Superiores de justicia. Asi, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Asturias, de 17 de julio de 2009%, consider6 ilegal una reduccion de jornada del 50%,
que suponia el paso de una jornada de 40 horas semanales a otra de 20 horas, impuesta
unilateralmente por el empresario al amparo del art. 41 ET. Este Tribunal recordaba la

doctrina de la mencionada STS de 14 de mayo de 2007, pero aclarando que la misma

30 STS de 14 de mayo de 2007 (Rec.85/2006).
31 STSJ de Asturias, de 17 de julio de 2009 (Rec.195/2009).
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habia de entenderse en el contexto del caso planteado, donde el objeto del debate se

centraba en determinar si la reduccion de jornada podia considerarse un despido®.

Esta contradictoria doctrina suscitd el planteamiento de un nuevo recurso de
casacion, frente a la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco, de 16 de
noviembre de 2010, , sobre la pretension de unas trabajadoras de seguir prestando
servicios a tiempo completo después de haber sufrido una reduccién sustancial de su
jornada de trabajo (concretamente 12 horas y 57 minutos), por las causas empresariales
previstas en el art. 47.2 ET. En este caso, el objeto del debate se centraba en determinar
si la imposicién de una reduccion significativa de la jornada a tiempo completo por la
via del art. 47.2 ET, suponia la transformacion o novacion de aquel contrato en otro a
tiempo parcial y la infraccion del art. 12.4 ET, por haberse llevado a cabo sin el

consentimiento de las trabajadoras.

El Alto Tribunal®® basandose en su propia doctrina, desestimé el recurso de
casacion interpuesto por las trabajadoras argumentando que, al tratarse de una reduccion
unilateral de la jornada por causas empresariales (sin el consentimiento de las
trabajadoras), no se estaba ante una transformacion del contrato a tiempo completo en
otro a tiempo parcial, sino, ante una reduccion de jornada de caracter temporal por
causas empresariales, al amparo del art. 47.2 ET, por lo tanto, no aprecio infraccion del
art. 12.4 e) ET, llegando a matizar incluso que no se habia llegado a determinar el
tiempo durante el que la modificacion habria de producir sus efectos, esto es, sin
haberse fijado el plazo de vigencia de aquella reduccion temporal de jornada. A la luz
de tal razonamiento, que parte de la consideracion de que no se ha producido la
novacion porque no puede hacerse, pues tendria que haber sido voluntaria, el Derecho

ha terminado amparando la via de los hechos®*.

Este debate, lejos de quedar zanjado, seguia siendo objeto de distintas
interpretaciones en un supuesto de reduccién del 50% de la jornada a tiempo completo,
a través del procedimiento de modificacion sustancial de las condiciones de trabajo del

art. 41 ET, dando lugar al Auto de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo de 19 de

32 B, RODRIGUEZ SANZ DE GALDEANO, 0p. cit. p4g.130y 131.

33 STS de 7 de octubre de 2011 (Rec. 144/2011).

34 M2 |. BENAVENTE TORRES, “Poder de direccion y reduccion de jornada por causas vinculadas a la
empresa: Delimitacion entre modificacion, reduccién de jornada y transformacién de contrato, Temas
Laborales, n® 116, 2012 (version digital), pag. 224.
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febrero de 2014%°, en el que se limit6 a afirmar que la sentencia de suplicacion®® habia
aplicado correctamente la doctrina sentada en las mencionadas Sentencias de 14 de
mayo de 2007 y 7 de octubre de 2011, sin entrar a analizar el fondo del asunto y
declarando finalmente que no existia contenido casacional. Asi, el Alto Tribunal
considera que, la imposicién por el empresario de una reduccion de jornada del 50% a
través del procedimiento previsto en el art. 41 ET, no supone una novacion del contrato
a tiempo completo en otro a tiempo parcial, con el mismo argumento de que la
conversién de aquel contrato en otro a tiempo parcial, exige siempre el consentimiento

del trabajador.

Esta doctrina jurisprudencial ha sido puesta en tela de juicio desde que la
Sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea®’, de 15 de octubre de 2014,
afirmd que la legislacion de un Estado miembro puede permitir la conversion unilateral
de un contrato a tiempo parcial en otro a tiempo completo, sin el acuerdo del trabajador
y que ello, no se opone a la reiterada Directiva 97/81/CE, de 15 de diciembre de 1997,
argumentando lo siguiente:

“una situacion en que el contrato laboral a tiempo parcial se transforma en
contrato laboral a tiempo completo sin el acuerdo del trabajador afectado, no es
comparable con otra en que el contrato laboral a tiempo completo del trabajador se
transforma en contrato laboral a tiempo parcial contra la voluntad de éste, pues la
reduccion del tiempo de trabajo no tiene las mismas consecuencias que su incremento,
en particular, en el plano de la remuneracién del trabajador, que constituye la
contrapartida del trabajo”.

Es decir, para el Tribunal Europeo el empresario puede imponer unilateralmente
la conversién de un contrato a tiempo parcial en otro a tiempo completo sin el
consentimiento del trabajador, pero no a la inversa, porque en este ultimo supuesto la
transformacion del contrato llevaria aparejada una reduccion salarial que exige siempre

el consentimiento de ambas partes. Esta sentencia ha sido objeto de abundantes criticas

35 ATS de 19 de febrero de 2014 (Rec. 2460/2013).

3 STSJ de Castilla-la Mancha, de 11 de julio de 2013 (Rec.312/2013) en contraste con la STSJ de
Asturias, de 17 de julio de 2009 (Rec.195/2009).

37 STJUE de 15 de octubre de 2014 (T.Mascellari, C-221/2013), acerca de la cuestion prejudicial
planteada sobre una trabajadora que prestaba servicios a tiempo parcial para el Ministerio de Justicia de
Italia, en una jornada de tres dias a la semana, modificada después por la Administracion puablica que
impuso a la trabajadora sin su consentimiento la prestacion de servicios a tiempo completo, en una
jornada de seis dias.
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por parte de algunos autores®®, que la han calificado de inconsistente y escueta,
alegando, entre otros argumentos, que la regulacion del trabajo a tiempo parcial, tal y
como se recoge en la propia Directiva 97/81, se configura como una férmula de
organizacion flexible del trabajo que ha de atender no solo a las necesidades de la
empresa y de la competencia, sino también a los deseos de los trabajadores, aspecto,

este Gltimo, que no merece consideracion alguna para el Tribunal de Justicia®.

3.2. IGUALDAD DE DERECHOS Y PROPORCIONALIDAD

La prohibicién de discriminacién de los trabajadores a tiempo parcial respecto a
los trabajadores a tiempo completo, tiene su fundamento en la Clausula 4 del Acuerdo
Marco sobre el Trabajo a tiempo parcial, incorporada a la reiterada Directiva 97/81/CE,
en los siguientes términos:

“Por lo que respecta a las condiciones de empleo, no podra tratarse a los
trabajadores a tiempo parcial de una manera menos favorable que a los trabajadores a
tiempo completo comparables, por el simple motivo de que trabajen a tiempo parcial, a
menos que se justifigue un trato diferente por razones objetivas. Cuando resulte
adecuado, se aplicara el principio de prorrata temporis.”

En nuestro ordenamiento juridico, la igualdad es un derecho fundamental
consagrado por el art. 14 de la Constitucién espafiola, que se proyecta al ambito laboral
a través del contenido previsto en los art. 4.2 ¢) ET, art. 17.1 ET y especificamente, en
elart. 12.4d) ET:

“Los trabajadores a tiempo parcial tendran los mismos derechos que los
trabajadores a tiempo completo. Cuando corresponda en atencion a su naturaleza,
tales derechos seran reconocidos en las disposiciones legales y reglamentarias y en los
convenios colectivos de manera proporcional, en funcion del tiempo trabajado.”

Este precepto consagra el principio de igualdad de derechos o equiparacion, pero
matizado o modulado en ocasiones por el de proporcionalidad, en relacion a la menor
jornada realizada. En este sentido, no resultaria totalmente injustificado un tratamiento

proporcional o particularizado de muchos de los posibles complementos salariales de

33 | BELTRAN DE HEREDIA RUIZ, Blog de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social,
https://ignasibeltran.com/2014/11/30/stjue-15-de-octubre-2014-c-2212013-conversion-de-tiempo-parcial-
a-completo-si-conversion-de-tiempo-completo-a-parcial-no/ (noviembre-2014)

3% A. DE LA PUEBLA PINILLA, Blog del Grupo de Investigacion Derecho del Trabajo, Cambios
Econdmicos y Nueva Sociedad, https://dtcens.com/conversion-del-contrato-a-tiempo-parcial-en-contrato-
a-tiempo-completo/ (marzo-2015)
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https://dtcens.com/conversion-del-contrato-a-tiempo-parcial-en-contrato-a-tiempo-completo/
https://dtcens.com/conversion-del-contrato-a-tiempo-parcial-en-contrato-a-tiempo-completo/

estos trabajadores, al menos cuando asi se establezca convencionalmente ex art. 26.3
ET. Lo que en ningln caso estaria justificado seria la simple exclusion arbitraria de
determinada compensacion por el mero hecho de tratarse de un trabajador a tiempo
parcial*®. Por lo tanto, la regla general es la equiparacion de derechos y, s6lo cuando
corresponda en atencion a su naturaleza, tales derechos podran ser objeto de un

tratamiento proporcional, que habra de ser justificado en cada caso concreto.

Sin embargo, la simple aplicacion mecénica y aritmética de la regla de la
proporcionalidad no resulta suficiente. En primer lugar, porque es evidente que no todos
los derechos laborales se derivan del tiempo de trabajo; en segundo lugar, porque el
propio trabajo a tiempo parcial puede configurarse de formas muy diversas, tanto en la
cuantia de su jornada (marginal o casi completa), como en su distribucion (diaria,
semanal, mensual o anual, incluso superpuesta). En tercer lugar, porque el factor tiempo
de trabajo puede tener una repercusion multiple en algunos derechos laborales o de
Seguridad Social, particularmente cuando ese tiempo determina tanto el devengo del
derecho de que se trate, como su cuantia (vgr. Indemnizaciones por despido o
prestaciones de Seguridad Social)*!. Podemos decir que, atendiendo a la naturaleza del
contrato a tiempo parcial, la regla de la proporcionalidad se suele aplicar a derechos
cuantificables y derivados del tiempo de trabajo (salario, cotizaciones sociales,
indemnizaciones, rendimiento por unidad de tiempo, etc.), y la regla de igualdad
absoluta, a derechos basicos no cuantificables (proteccion de la salud y la seguridad,
derechos sindicales y colectivos, etc.). Sobre estas cuestiones existe una abundante
casuistica, sobre todo, en relacion al tratamiento de los complementos o conceptos
econdémicos que se encuentran desligados del tiempo de trabajo, como las
indemnizaciones por seguro de vida, los complementos de transporte u otros
complementos extrasalariales. Inicialmente, la jurisprudencia se inclind por el criterio
de no aplicacion automética de la regla de proporcionalidad, asi la Sentencia del

Tribunal Supremo de 11 de mayo de 1998%2, afirmaba lo siguiente:

“...en orden a determinar el contenido de las condiciones de trabajo y de Seguridad
Social de los trabajadores con contrato a tiempo parcial, no debe aplicarse con

caracter automatico y genéricamente el principio de proporcionalidad en funcion al

40 |, GONZALEZ DEL REY RODRIGUEZ, El Contrato de trabajo a tiempo parcial, 6p. cit. pag. 262.

41 L GONZALEZ DEL REY RODRIGUEZ, “Los principios de voluntariedad e igualdad en el trabajo a
tiempo parcial”, Documentacion Laboral, n® 110, 2017, pag. 89.

42 STS de 11 de mayo de 1998 (Rec.3879/1995).
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tiempo efectivamente trabajado, sino que, debe examinarse cada supuesto concreto a la
luz de la normativa aplicable y, en defecto de ésta, atender a la finalidad y
compatibilidad de dicho principio en relacion con la condicion laboral o prestacion

cuestionada. ”

Otro interesante debate fue el planteado respecto al plus de transporte, en el que se
cuestionaba si los trabajadores a tiempo parcial debian cobrar dicho plus de forma
proporcional a la inferior jornada prestada por los mismos. La sentencia del Tribunal
Supremo de 17 de diciembre de 2012*3, aplicando el principio de igualdad de trato,
reconocio el derecho de los demandantes al cobro integro, considerando que, el gasto o
perjuicio que genera el transporte se produce cada vez que el trabajador se desplaza, con
independencia de la jornada. Siguiendo la jurisprudencia previa, la Sentencia de 19 de
febrero de 2015, dictada por la Audiencia Nacional, resuelve esta cuestion de forma
salomodnica, afirmando, por un lado, que todos los trabajadores con jornada a tiempo
parcial o reducida y empleando el mismo numero de dias trabajados que los
trabajadores a tiempo completo comparables, tienen derecho a percibir el plus de
transporte en la misma cuantia que éstos, sin descuento o minoracion. Sin embargo,
respecto a los trabajadores que emplean menos dias de trabajo que aquellos, continda

matizando lo siguiente:

“...aquellos trabajadores con jornada a tiempo parcial o reducida que empleen para
ello menos dias de trabajo que los trabajadores a jornada completa comparables,
tienen derecho a percibir el plus de transporte en proporcién a la ratio por los dias

trabajados.**”

Por otra parte, resulta de interés la Sentencia del Tribunal Supremo de 22 de
marzo de 2018, que resolvid el recurso de casacion para la unificacion de doctrina
interpuesto por una empresa de seguridad, contra la Sentencia de 24 de febrero de 2016,
dictada por el TSJ de Madrid*, en relacion a la reclamacion del abono integro del plus
de distancia y transporte y plus de vestuario, por parte de dos trabajadoras. La empresa

demandada aporté como sentencia de contraste, la resolucion dictada por el TSJ de

43 STS de 17 de diciembre de 2012 (Rec.281/2011).

4 SAN de 20 de febrero de 2015 (Rec.341/2014).

45 STS de 22 de marzo de 2018 (Rec.1334/2016).

46 STSJ de Madrid, de 24 de febrero de 2016 (Rec.968/2015).
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Andalucia*’ el 19 de mayo de 2010, desestimatoria de la demanda de un vigilante de
seguridad con jornada a tiempo parcial, que también habia reclamado el importe integro
del plus de vestuario y distancia, percibido por el mismo en un 50%. Asimismo, la
demandada alegaba infraccion del art. 12.4 d) ET y del art. 72 del Convenio Colectivo
estatal de las empresas de seguridad privada. ElI Alto Tribunal recordd la doctrina
sentada en la STS de 10 de junio de 20148, sobre la posibilidad de medicion de
determinados derechos en proporcion al tiempo de prestacion de servicios y la STS de 5
de mayo de 2006*° en la que afirmaba:

“La clave para decidir la controversia esté en el texto del art. 12.4.d) del Estatuto de
los trabajadores...es evidente que el precepto estatutario no hace alusion
exclusivamente al crédito salarial, sino que el disfrute de todos los derechos habréa de
guardar la necesaria correspondencia con la duracion de la jornada. Este factor de
reduccion esta presente en el articulo 4 de la Directiva 97/81 del Consejo, de 15 de
diciembre de 1997, para el acceso a particulares condiciones de empleo, a un periodo
de antiguedad, a una duracion del trabajo o condiciones salariales y en lo que respecta

al salario, el Convenio num. 175 de la OIT sigue esa misma linea. ”

Finalmente, el Alto Tribunal concluyd sus argumentaciones refiriendose a la
igualdad esencial de los supuestos analizados y aplicando su propia doctrina, estimo el
recurso de casacion interpuesto por la empresa frente a la reclamacion de las

trabajadoras, con revocacion de la sentencia de instancia y absolucion de la demandada.
4) DETERMINACION DE LA JORNADA PARCIAL

Como punto de partida, resulta imprescindible analizar el concepto de jornada
laboral o tiempo de trabajo, sin embargo, no existe en nuestro ordenamiento juridico un
concepto legal de jornada, s6lo se han previsto por el legislador unos criterios de
regulacion en los art. 34 a 38 ET, por ello, comenzaremos este epigrafe con un analisis
previo del concepto, describiendo las referencias legales existentes en nuestro pais, asi
como, su regulacion en el ordenamiento de la Unidén Europea, con referencia a las

Gltimas interpretaciones jurisprudenciales.

47 STSJ de Andalucia, de 19 de mayo de 2010 (Rec.3738/2008).
8 STS de 10 de junio de 2014, (Rec.209/2013).
49 STS de 5 de mayo de 2006 (Rec.18/2005).
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4.1. CONCEPTO LEGAL DE “TIEMPO DE TRABAJO”

La regulacion del tiempo de trabajo en nuestro ordenamiento juridico tiene su
fundamento en el art. 40.2 de la Constitucion espafiola de 1978, que encomienda a los
poderes publicos garantizar:

“el descanso necesario, mediante la limitacion de la jornada laboral, las
vacaciones periddicas retribuidas y la promocion de centros adecuados®®. ”

Por otra parte, el art. 34.5 ET se refiere exclusivamente al cémputo del tiempo de
trabajo en los siguientes términos:

“El tiempo de trabajo se computara de modo que tanto al comienzo como al final
de la jornada diaria el trabajador se encuentre en su puesto de trabajo. ”

Como ya indicamos anteriormente, el precepto no nos proporciona una definicion
concreta de la jornada de trabajo, ni tampoco parece ajustarse a las relaciones laborales
de nuestro tiempo y a sus necesidades practicas. Podemos decir que nuestro
ordenamiento juridico no ha implantado una distincion clara entre el tiempo efectivo de
trabajo, el tiempo de permanencia o disponibilidad y el tiempo de ocio, Unicamente se
pueden encontrar en el Real Decreto 1561/1995, de 21 de septiembre, sobre jornadas
especiales de trabajo, diversas disposiciones que hacen referencia al computo de tiempo
de trabajo efectivo y tiempos de presencia, pero limitadas a los diferentes sectores del
transporte y al trabajo en el mar.>*

En el marco legal de la Union Europea, el art. 2.1 de la Directiva 2003/88/CE, de
4 de noviembre de 2003, del Consejo®?, relativa a determinados aspectos de la
ordenacion del tiempo de trabajo, define el tiempo de trabajo como:

“todo periodo durante el cual el trabajador permanezca en el trabajo, a
disposicion del empresario y en ejercicio de su actividad o de sus funciones, de

conformidad con las legislaciones y/o préacticas nacionales®s; ”

50 Art. 40.2 CE: “Asimismo, los poderes plblicos fomentaran una politica que garanticen la formacion y
readaptacién profesionales; velardn por la seguridad e higiene en el trabajo y garantizardn el descanso
necesario, mediante la limitacién de la jornada laboral, las vacaciones periddicas retribuidas y la
promocion de centros adecuados”.

51 C.FERRADANS CARAMES, 6p. cit. pag. 124 y 125.
52 DOUE n° L 299 de 18 de noviembre de 2003.
53 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/es/TXT/?uri=CELEX:32003L0088
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Asimismo, la definicion anterior se contrapone a la prevista en el art. 2.2 de la
misma Directiva para el tiempo de descanso: “fodo periodo que no sea tiempo de
trabajo;” En cuanto a la interpretacién de estos preceptos, la Sentencia de 10 de
septiembre de 2015, del Tribunal de Justicia de la Unién Europea® (TJUE), ha
declarado que, la Directiva 2003/88/CE, no contempla una categoria intermedia entre
ambos periodos (trabajo-descanso) y que la calificacién de un periodo como de trabajo,
depende de la efectiva concurrencia de tres factores:

a) que el trabajador permanezca en el trabajo (permanencia);

b) que el trabajador esté a disposicién del empresario (disponibilidad);

c) que el trabajador esté en ejercicio de su actividad o de sus funciones
(ejecutividad);

Ademas, el TJUE afirma que, cuando los trabajadores hacen uso de un vehiculo
de empresa para dirigirse desde su domicilio a un cliente asignado por su empresario o,
para regresar a su domicilio desde el centro del cliente, asi como, para los
desplazamientos entre distintos clientes durante su jornada laboral, debe considerarse
que los trabajadores permanecen en el trabajo y que, en circunstancias como las del
litigio principal, en las que los trabajadores carecen de centro de trabajo fijo o habitual,
el tiempo que dedican al desplazamiento diario entre su domicilio y los centros del
primer y del dltimo cliente que les asigna su empresario, constituye “tiempo de trabajo”,
en el sentido del precepto analizado.>®

Sin embargo, la Sentencia nim. 1008/2018, dictada por la Sala de lo Social del
Tribunal Supremo en un procedimiento de conflicto colectivo, a instancia de la
Federacion de Empleados de Servicios Publicos de UGT de Castilla y Ledn contra dos
asociaciones de servicios de atencion domiciliaria y CCOO, ha establecido que, el
tiempo empleado por los trabajadores para el desplazamiento desde su domicilio hasta
el primer cliente y desde el Gltimo a su domicilio, no puede ser calificado como tiempo
de trabajo®®. Este pronunciamiento reitera la doctrina del Alto Tribunal®’, que resolvio

en el mismo sentido invocando expresamente la Sentencia del TJUE de 10 de

> En la cuestion prejudicial de la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional (Tyco, C-266/14), sobre la
interpretacion del articulo 2, punto 1, de la Directiva 2003/88/CE, concretamente si dicho precepto debia
interpretarse en el sentido de que, en circunstancias como las del litigio principal, en las que los
trabajadores carecian de un centro de trabajo fijo o habitual, el tiempo de desplazamiento
domicilio-clientes de dichos trabajadores constituia “tiempo de trabajo”.

%5 STJUE de 10 de septiembre de 2015 (Tyco, C-266/14), FJ. 46 y 50.

%6 STS de 4 de diciembre de 2018 (Rec. 188/2017).

57 STS 1 de diciembre 2015 (Rec. 284/2014).
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septiembre 2015, pero apartandose de su criterio, afirmando que las circunstancias de
hecho no eran equiparables a las analizadas por el Tribunal Europeo y concluyendo que
los desplazamientos de los trabajadores no constituian tiempo de trabajo. Pero, sin
valorar si tales desplazamientos (a pesar de las diferencias relevantes con el relato
factico del Asunto Tyco), eran un instrumento necesario para ejecutar el trabajo, i
durante este tiempo estan a disposicion del empresario y si el trayecto hacia el cliente es
una parte mas del ejercicio de sus funciones y por tanto, si concurren las notas de
permanencia, disponibilidad y ejecutividad durante ese desplazamiento.

En conclusion, habria que analizar cada caso en concreto a la luz de los criterios
establecidos por el TJUE, para determinar si concurren o no los elementos que llevarian
a considerar que esos tiempos de desplazamiento puedan tener la consideracién de
tiempo de trabajo®®.

4.2 REQUISITOS FORMALES Y PRESUNCION DE JORNADA COMPLETA

Una de las particularidades de esta modalidad contractual -ademas de los
contratos previstos en el art. 8.2 ET*- que supone una excepcion al principio de libertad
de forma que rige en nuestro ordenamiento juridico, es la exigencia de formalizacion
escrita del contrato®® haciendo constar en el mismo, el nimero de horas ordinarias
pactadas con el empresario y su distribucién, de conformidad con lo dispuesto en el art.
12.4 a) ET:“El contrato, conforme a lo dispuesto en el articulo 8.2, se debera
formalizar necesariamente por escrito. En el contrato debera figurar el nimero de
horas ordinarias de trabajo al dia, a la semana, al mes o al afio contratadas, asi como
el modo de su distribucion segun lo previsto en convenio colectivo.”

De aqui, se desprende la exigencia formal de hacer constar en el contrato el total
de horas ordinarias pactadas con el empresario y su forma de distribucion conforme a
las reglas del convenio colectivo aplicable, es decir, con la posibilidad de determinacion
indirecta del régimen de distribucién de la jornada. Estas exigencias formales tienen

efectos probatorios, pues su objeto es facilitar la prueba de la existencia del contrato a

8https://elderecho.com/se-considera-tiempo-trabajo-tiempo-desplazamiento-del-domicilio-primer-cliente-
desde-ultimo-domicilio-cuando-centro-trabajo-sea-itinerante-no-fijo (marzo-2019).

59 Deberan constar por escrito en todo caso: contratos de practicas y para la formacion y aprendizaje,
contratos a tiempo parcial, fijos-discontinuos y de relevo, para la realizacién de una obra o servicio
determinado, los trabajos a distancia y los contratados en Espafia para empresas espafiolas en el
extranjero, asi como, los de duracién determinada superior a cuatro semanas.

50 El Real Decreto 1424/2002, de 27 de diciembre, establece el deber empresarial de comunicar a los
Servicios Publicos de Empleo el contenido de los contratos o sus prérrogas, en un plazo de diez dias
hébiles desde su celebracion.
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tiempo parcial, ademas de proporcionar certeza al contenido de la prestacion laboral
pactada con el empresario. A continuacion, el precepto establece la presuncion iuris
tantum de contratacion a tiempo completo, para los supuestos de incumplimiento de
aquellas exigencias “salvo prueba en contrario que acredite el cardcter parcial de los
servicios.”

Sin embargo, la presuncion legal de trabajo a tiempo completo puede ser
desvirtuada facilmente por el empresario con la simple acreditacion de la jornada parcial
efectivamente realizada, pues, a diferencia de la contratacion temporal, en la que a falta
de forma escrita se exige la prueba de la naturaleza temporal de los servicios, en esta
figura, la prueba versa sobre el caracter a tiempo parcial del trabajo®. Es decir, para
acreditar la existencia de un contrato a tiempo parcial, no es necesario atender a ninguna
causa que lo justifique, siendo suficiente la prueba por el empresario de una jornada a
tiempo parcial inferior a la jornada a tiempo completo comparable.

Asimismo, el aptdo. c) del art. 12.4 ET establece dicha presuncion para los
supuestos de incumplimiento de la obligacion de registro diario de la jornada por parte
del empresario. El precepto exige la totalizacion mensual de la jornada y la entrega al
trabajador junto con el recibo de salarios, del resumen de todas las horas mensuales
realizadas, a los efectos de que la suma total de horas (tanto las ordinarias como las
complementarias), no exceda del limite legal previsto en el art. 12.1 ET. Esta exigencia,
ha suscitado algunas dudas respecto a su aplicacion a los trabajadores a tiempo parcial
con pacto anual de la jornada, que fueron resueltas en la Sentencia del Tribunal
Supremo®, de 18 de marzo de 2013, afirmando que, la obligacion de entrega de un
resumen mensual del total de horas trabajadas al mes (tanto ordinarias, como
complementarias), junto con el recibo de salarios, es de inexcusable cumplimiento para
el empresario. Por su parte, la Instruccién 1/2015, de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social (ITSS) sobre intensificacion del control de la contratacién a tiempo
parcial ha informado que, en los ultimos afios se esta produciendo un cambio en las
conductas fraudulentas, observando la declaracién por el empresario de jornadas a
tiempo parcial inferiores a las realmente prestadas por los trabajadores. Por ese motivo,
la ITSS ha fijado unos criterios en la labor de inspeccion y control de los contratos a

tiempo parcial, con la finalidad de destapar el trabajo fraudulento o no declarado.

61 | GONZALEZ DEL REY RODRIGUEZ, “El nuevo marco normativo del contrato a tiempo parcial”,
cit.. pags. 88y 89.
52 STS de 18 de marzo de 2013 (Rec. 253/2011).
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Es interesante sefialar las tres posibles causas de las incongruencias detectadas en

las inspecciones sobre el registro de la jornada y los resimenes mensuales:

a) Trabajo a tiempo parcial declarado en porcentajes inferiores a los reales.

b) Realizacion de horas complementarias (no declaradas).

c) Distribucion irregular de la jornada.
Ante el incumplimiento de la obligacion de registro de la jornada diaria y resumenes
mensuales, el mencionado 6rgano inspector debera extender el correspondiente acta de
infraccion en materia de jornada, por la comision de la infraccion grave prevista en el
art. 7.5 del Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social (TRLISOS): “La transgresion de las normas y los limites legales o pactados en
materia de jornada, trabajo nocturno, horas extraordinarias, horas complementarias,
descansos, vacaciones, permisos, registro de jornaday, en general, el tiempo de trabajo
a que se refieren los articulos 12, 23 y 34 a 38 del Estatuto de los Trabajadores”

Recientemente, el Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de marzo®, ha introducido el

apartado 9 en el art. 34 ET, haciendo extensiva esta obligacion de registro diario a todos
los trabajadores, incluyendo ademas el horario de inicio y de fin de la jornada.
En altimo caso, el incumplimiento de la formalizacion escrita del contrato a tiempo
parcial, implicara la imposicién de una sancion administrativa al empresario por la
comision de la infraccion grave, prevista en el articulo 7.1 del TRLISOS: “No
formalizar por escrito el contrato de trabajo cuando este requisito sea exigible o

cuando lo haya solicitado el trabajador. ”

4.3. DISTRIBUCION DEL TIEMPO DE TRABAJO

La forma de distribucion del tiempo de trabajo y su concrecién horaria, han sido
algunos de los aspectos mas debatidos en el régimen juridico de esta figura, sobre todo,
a partir de la reforma de 2001, que suprimio la obligacion prevista en el art. 12.4 a) ET
por el RD-Ley 15/1998, de hacer constar en el contrato:

1°) El nimero de horas ordinarias de trabajo al dia, a la semana, al mes o al afio
contratadas.
2°) La distribucion horaria y la concrecion mensual, semanal y diaria.

3% La determinacion de los dias en que el trabajador debe prestar servicios.

63 RD-Ley 8/2019, de 8 de marzo®, de medidas urgentes de proteccion social y de lucha contra la
precariedad laboral en la jornada de trabajo
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Como ya hemos visto, el vigente art. 12.4 a) ET, exige Unicamente la constancia
en el contrato del nimero de horas ordinarias de trabajo (al dia, a la semana, al mes o al

afio) y su modo de distribucion, con referencia al convenio colectivo®*

4.3.1 LA DISTRIBUCION IRREGULAR

La forma de distribucion de la jornada prevista por el legislador en el art. 12.4 a)
ET, con remision al convenio colectivo, permite establecer multiples modalidades de
trabajo a tiempo parcial, en funcion del quantum de la prestacion y de lo dispuesto en la
norma paccionada aplicable (horizontal, vertical, mixta e incluso de forma concentrada,
esto es, la prestacion de todas las horas acordadas en cdémputo anual, durante
determinados periodos del afio). Estas distintas modalidades de prestacion de servicios,
estan sujetas a los limites legales en materia de jornada y descansos previstos en los art.
34.3 ET (descanso minimo entre jornadas), art. 34.4 ET (pausa minima de quince
minutos en jornadas diarias que excedan de seis horas), art. 36.1 ET (trabajos
nocturnos), el art. 37.1 ET (descanso semanal) y el art. 38 ET (vacaciones anuales).

Ademas, el art. 12.4 b) ET establece que, cuando la jornada diaria se realice de
forma partida y sea inferior a la jornada de los trabajadores a tiempo completo, s6lo se
podréa efectuar una interrupcion, salvo que el convenio colectivo disponga otra cosa.

Por otra parte, ha surgido un interesante debate sobre la posibilidad de acudir al
régimen de distribucién irregular de la jornada, previsto en el art. 34.2 ET; algunos
autores®® consideran que las normas sobre jornada de los trabajadores a tiempo
completo son también aplicables a los trabajadores a tiempo parcial, conforme a las
reglas de la mencionada Directiva 2003/88/CE, 4 de noviembre de 2003, sobre
ordenacion del tiempo de trabajo. Sin embargo, esta opinion es discutible, pues la
distribucién de la jornada conlleva un régimen especifico diferente en ambas
modalidades contractuales, como el régimen de las horas complementarias previsto en
el art. 12.5 ET, para el contrato a tiempo parcial. En este sentido, el Tribunal Supremo®®
ha afirmado reiteradamente que esta figura constituye una verdadera modalidad

contractual, que se manifiesta, entre otras notas, a través de su compleja configuracién

64 EI Convenio colectivo de Uniprex, SAU. considera contrato a tiempo parcial, aquel en el que la jornada
semanal total quede comprendida entre un minimo de 15 horas y un maximo del 77% de la jornada
semanal ordinaria fijada en el convenio.

8 J. CABEZA PEREIRO, “Trabajo a tiempo parcial: Reformas en materia laboral y de Seguridad Social”,
en AAVV. (Dir E. Borrajo Dacruz), Controversias vivas del nuevo Derecho del Trabajo, La Ley,
Madrid, 2015, pag. 431.

56 STS de 14 de mayo de 2007 (Rec. 85/2006); STS de 15 de octubre de 2007 (Rec.47/2006).
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legal y, particularmente, a través de sus reglas especificas sobre distribucion del tiempo
de trabajo. En todo caso, entendemos que la distribucion irregular de la jornada parcial,
s6lo puede configurarse a través de la negociacion colectiva®’, de acuerdo con la

remision prevista en el art. 12.4 a) ET.

4.3.2 LA AMPLIACION DE LA JORNADA PARCIAL

Como punto de partida, debemos recordar la prohibicion de realizar horas
extraordinarias, introducida por la reforma de 2013 en el art 12.4 c¢) ET, salvo en los
supuestos de fuerza mayor contemplados en el art. 35.3 ET. Por lo tanto, las posibles
ampliaciones de la jornada parcial s6lo pueden obtenerse a través del régimen especifico
de las horas complementarias, definidas en el art. 12.5 ET como las horas realizadas en
adicion o, por encima de las horas ordinarias pactadas en el contrato a tiempo parcial. El
precepto establece un amplio elenco de reglas para su realizacion, como el pacto
expreso y especifico por escrito entre el empresario y el trabajador, pudiendo ser
acordadas en el momento de celebracion del contrato o, con posterioridad, pero solo,
para los contratos con una jornada minima de diez horas semanales en computo anual.
Dicho pacto debera recoger el nimero concreto de horas complementarias requeridas
por el empresario, es decir, el quantum de horas adicionales a la jornada parcial pactada
con el empresario, con sujecion a los siguientes limites:

Un porcentaje maximo del 30% de las horas ordinarias contratadas, ampliable al
60% por convenio colectivo; sin embargo, se prohibe expresamente que los convenios
colectivos establezcan un porcentaje inferior al 30%. Es decir, puede no pactarse la
realizacion de horas complementarias o acordarse un porcentaje inferior al 30%, pero no
cabe que un convenio colectivo imponga un limite inferior a este Gltimo porcentaje®.

Una regla llamativa es la prevista en el apartado d) del art. 12.5 ET, que prevé un
plazo de preaviso minimo de tres dias para la realizacion de las horas complementarias,
salvo que el convenio establezca un plazo de preaviso inferior. Por lo tanto, se abre la
posibilidad de que la negociacion colectiva establezca un plazo inferior a esos tres dias.

A continuacién, se prevé la posibilidad de renuncia del trabajador al pacto de
horas complementarias, pero con ciertas exigencias para el trabajador como por

ejemplo, un preaviso minimo de quince dias, siempre que haya transcurrido un afio

57El art. 17.2 del Convenio colectivo estatal del comercio minorista de droguerias, herboristerias y
perfumerias, establece para los trabajadores a tiempo parcial la posibilidad de un horario variable segun
los dias a lo largo del afio.

8 J. CABEZA PEREIRO, 6p. cit. pag. 433.
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desde la celebracion del pacto y en atencion a determinadas circunstancias (causas
familiares, formativas o de incompatibilidad horaria con otro contrato a tiempo parcial).
Se trata por lo tanto, de una renuncia causal que requiere la acreditacion de alguna de
las causas sefialadas en el art. 12.4 e) ET.

Ademas de estas horas pactadas, el apartado g) ha previsto otro tipo de horas
complementarias de aceptacion voluntaria por el trabajador que, realice una jornada
minima de diez horas semanales en cémputo anual y con un contrato indefinido a
tiempo parcial. Estas horas de aceptacion voluntaria no pueden superar el 15% de la
jornada ordinaria, ampliable al 30% por convenio colectivo. Estos porcentajes son
independientes de los sefialados para las horas pactadas, por lo tanto, la suma de los
porcentajes de horas complementarias pactadas y de aceptacion voluntaria, podria
alcanzar el 90% de horas por encima de la jornada ordinaria, siendo exigibles de forma
muy flexible por el empresario®®. Esta suma de horas ordinarias y complementarias
(pactadas previamente y voluntarias), en ningun caso puede exceder el limite previsto
en el art. 12.1 ET, para el contrato a tiempo parcial, esto es, la jornada del trabajador a
tiempo completo comparable o en su defecto, la jornada completa prevista en el
convenio colectivo o en ultimo caso, la jornada maxima legal.

Sin embargo, es posible y frecuente que los trabajadores a tiempo parcial rebasen
estos limites, con el consiguiente exceso sobre la jornada parcial inicialmente pactada.
En estos supuestos se ha pronunciado el Tribunal Supremo’,afirmando que esas horas
no pueden calificarse como ordinarias, sino que son horas extraordinarias (a pesar de
que estan legalmente prohibidas), debiendo ser retribuidas y cotizar como tales a la
Seguridad Social. Sin embargo, este argumento también ha sido objeto de abundantes
criticas por no tener caracter disuasorio para el empresario’, pues, las horas
extraordinarias no caben en esta figura y su consideracién como exceso de jornada
parcial, no evita la comisién de un fraude de ley por parte del empresario.

Por lo tanto, cuando estos excesos de horas sobre la jornada inicialmente pactada
se producen de forma habitual, lo mas probable es que encubran una contratacion a
tiempo completo y en consecuencia, la existencia de un fraude de ley en la contratacion.
En estos casos, habria que acudir a la norma basica del art. 6.4 del Codigo Civil, para el

reconocimiento judicial del exceso de jornada prestado por el trabajador, con los efectos

8 M. ESPIN SAEZ, 0p. cit. pag. 153.
70 STS de 11 de junio de 2014 (Rec. 1039/2013).
71 E.MONREAL, 6p. cit. pag. 124 y 125.
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de consolidacion del exceso de horas en el contrato inicial y a instancia del trabajador,
la transformacién del contrato a tiempo parcial en un contrato a tiempo completo o bien,
la ampliacion de la jornada parcial inicial, con todos los efectos retributivos y de
proteccion social que legalmente le correspondan. Por su parte, la mencionada
Instruccion 1/2015, de la ITSS ha previsto para los supuestos de exceso de jornada o de
contratacion fraudulenta (ademas de la correspondiente sancién administrativa), bien el
incremento de los porcentajes de parcialidad declarados por el empresario, o bien, la
transformacion de los contratos a tiempo parcial fraudulentos en contratos a tiempo

completo.

5) CONCLUSIONES

El concepto legal de trabajo a tiempo parcial previsto en el art. 12.1 ET, ademas
de su complejidad, nos ofrece una idea poco clara acerca de esta modalidad contractual.
Por un lado, se remite en términos cuantitativos a otro concepto (la jornada de un
trabajador a tiempo completo) que, a su vez, carece de definicion en nuestro
ordenamiento juridico. Por otro lado, la ausencia de limites legales para la delimitacion
de la jornada parcial, puede dar lugar a la contratacion de jornadas minimas -con la
consiguiente reduccion de salarios y prestaciones sociales- y también, de amplias
jornadas proximas a la jornada completa, con el evidente riesgo de contratacion abusiva
o fraudulenta. Aunque es posible que la negociacion colectiva establezca topes maximos
0 minimos que garanticen a los trabajadores un salario digno y unas condiciones
laborales equiparables a los trabajadores a tiempo completo, tampoco resulta sencilla la
determinacion del convenio colectivo aplicable, debiendo acudir en muchas ocasiones a

las reglas de concurrencia de convenios.

Por otra parte, la pluralidad de periodos de referencia que pueden fijarse en la
jornada parcial (incluido el modulo anual), contribuyen a desnaturalizar esta figura
impidiendo su distincion de otras modalidades contractuales, como por ejemplo, los
trabajadores fijos discontinuos, incluso los trabajadores a tiempo completo, en los casos

en que la jornada parcial se amplia con un alto porcentaje de horas complementarias.

En relacion a la proclamada voluntariedad, resulta evidente que la mayoria de los
trabajadores que acceden a una jornada parcial no lo hacen de forma voluntaria, sino

que lo hacen por tratarse de la Unica alternativa que les ofrece el mercado laboral.
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De la redaccion legal y la contradictoria jurisprudencia ha quedado patente que
existe una evidente incompatibilidad entre la prohibicion del art.12.4.e) ET, que exige el
consentimiento del trabajador para la conversion del contrato y la posibilidad de
modificacion unilateral de la jornada del art. 41.1 a) ET, por ello, consideramos
necesaria una reforma legal de estos preceptos que permita su aplicacién y ademas, la

compatibilidad con el procedimiento de reduccion temporal del art. 47.2 ET.

Por otra parte, la jurisprudencia del Tribunal Supremo no parece muy razonable al
considerar que no hay conversion del contrato (aunque se haya producido una reduccion
significativa de la jornada 50%), porque no existio el consentimiento de los
trabajadores. Es decir, a pesar de la prohibicion expresa del art. 12.4 e) ET, el
empresario puede acudir a la via del art. 41.1 a) ET, para reducir la jornada de los
trabajadores sin su consentimiento. Este argumento no parece muy consistente y nos
plantea la siguiente cuestion: ;Qué debemos entender entonces por una conversion
contractual? Por lo tanto, tampoco resulta efectiva la voluntariedad en la fase sucesiva

de conversién o transformacién del contrato.

Otra consecuencia negativa para el trabajador es que puede resultar mas facil para
el empresario acudir a la via del art. 41 ET que al procedimiento de reduccion temporal
del art. 47 ET, mas exigente en la acreditacion de las causas que justifican la reduccion
de jornada, por lo que, en muchos supuestos, aquel tratard de eludir este régimen mas
riguroso, acudiendo a la reduccion definitiva de la jornada e incurriendo de esta forma
en un claro fraude de ley. Ademas, la reduccion unilateral de la jornada de un trabajador
a tiempo parcial es siempre posible por la via del art. 41 ET, pues el art. 12.4 €) ET sdlo
exige el consentimiento del trabajador para la conversion del contrato, es decir, para la
transformacion del contrato a tiempo completo en tiempo parcial o viceversa, pero no

es exigible dicho consentimiento si no se produce una novacion contractual.

En relaciéon a la pretendida igualdad con los trabajadores a tiempo completo,
podemos decir que el art. 12.4 d) ET resulta deficiente en la garantia del principio de
igualdad de derechos o no discriminacion de los trabajadores a tiempo parcial; por su
parte, la jurisprudencia del Tribunal Supremo ha realizado una interpretacion flexible de
este principio, mas restrictiva con los derechos individuales de los trabajadores y sin
tener en cuenta el mandato de aplicacion estricta del principio de proporcionalidad,

proclamado en la mencionada Clausula 4 de la Directiva 97/81/CE, del Consejo.
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La jurisprudencia del TJUE ha establecido unos criterios especificos que
permiten la determinacion del concepto de tiempo de trabajo (permanencia,
disponibilidad y ejecutividad), sin embargo, las ultimas sentencias del Tribunal
Supremo no han tenido en cuenta dichos criterios en distintos supuestos, negando asi a
los trabajadores la consideracion como tiempo de trabajo a los desplazamientos,

guardias, etc., realizadas durante la jornada laboral.

En cuanto a los requisitos formales, aportaria mayor certidumbre y seria mas
beneficioso para los trabajadores si se hiciera constar en el contrato, ademéas del nimero
de horas ordinarias al dia, semana, mes o afio y su distribucion, la concrecion de los dias

determinados de prestacion de servicios.

Por su parte, la presuncion legal de contrato a tiempo completo para los supuestos
de incumplimiento de los requisitos formales no resulta eficaz, pues permite al

empresario probar facilmente la jornada parcial realizada.

Por su parte, la configuracion legal de las horas complementarias refleja
claramente la flexibilidad instaurada en las Gltimas reformas a favor del empresario, con
previsiones tan sorprendentes como el plazo de preaviso minimo de tres dias, previsto
en el art. 12.5 d) ET, que todavia puede ser reducido por el convenio. Asimismo, se
contempla la posibilidad de renuncia al pacto de horas complementarias, pero los
requisitos exigidos al trabajador son mucho mas gravosos que los del empresario, pues
el plazo de preaviso se amplia a quince dias y la renuncia es causal (por motivos
familiares, formativas o de incompatibilidad horaria con otro contrato a tiempo parcial),
supuesto, este ultimo, en el que el propio legislador parece reconocer la involuntariedad
gue concurre en estos contratos. Ademas, el empresario puede exigir la realizacion de
las horas complementarias de forma muy flexible (preaviso de tres dias), lo que supone

una importante carga de disponibilidad para el trabajador.

Por otra parte, tampoco resulta eficaz en la realizacion de horas complementarias,
la presuncién legal de contratacion a tiempo completo, pues, como hemos visto, el
empresario puede acreditar facilmente la realizacion de una jornada parcial inferior a las
horas prestadas realmente por el trabajador. Al respecto, el Tribunal Supremo, aunque
ha reconocido este exceso de horas como extraordinarias, tampoco ha dado una solucion

satisfactoria al problema de las jornadas abusivas o fraudulentas.
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Todas estas circunstancias ponen de manifiesto que el contrato de trabajo a tiempo
parcial se ha convertido en una forma precaria de empleo, asimilable al trabajo a
Ilamada, en el que la jornada admite multiples modalidades de distribucion, los salarios
se reducen y el trabajador esta sujeto a una enorme carga de disponibilidad por parte del
empresario, lejos de los objetivos perseguidos por el legislador espafiol en las Gltimas

reformas.

Finalmente podemos concluir que la regulacion del contrato a tiempo parcial en
nuestro pais, no se ajusta a los objetivos previstos en la Clausula 1 b) de la Directiva
97/81/CE, de facilitar el desarrollo de este trabajo sobre una base voluntaria y una
organizacion flexible del tiempo de trabajo teniendo en cuenta las necesidades de los

empresarios y de los trabajadores.
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	“el descanso necesario, mediante la limitación de la jornada laboral, las vacaciones periódicas retribuidas y la promoción de centros adecuados .”
	Por otra parte, el art. 34.5 ET se refiere exclusivamente al cómputo del tiempo de trabajo en los siguientes términos:
	“El tiempo de trabajo se computará de modo que tanto al comienzo como al final de la jornada diaria el trabajador se encuentre en su puesto de trabajo.”
	Como ya indicamos anteriormente, el precepto no nos proporciona una definición concreta de la jornada de trabajo, ni tampoco parece ajustarse a las relaciones laborales de nuestro tiempo y a sus necesidades prácticas. Podemos decir que nuestro ordenam...
	En el marco legal de la Unión Europea, el art. 2.1 de la Directiva 2003/88/CE, de 4 de noviembre de 2003, del Consejo , relativa a determinados aspectos de la ordenación del tiempo de trabajo, define el tiempo de trabajo como:
	“todo período durante el cual el trabajador permanezca en el trabajo, a disposición del empresario y en ejercicio de su actividad o de sus funciones, de conformidad con las legislaciones y/o prácticas nacionales ;”
	Asimismo, la definición anterior se contrapone a la prevista en el art. 2.2 de la misma Directiva para el tiempo de descanso: “todo período que no sea tiempo de trabajo;” En cuanto a la interpretación de estos preceptos,  la Sentencia de 10 de septiem...
	a) que el trabajador permanezca en el trabajo (permanencia);
	b) que el trabajador esté a disposición del empresario (disponibilidad);
	c) que el trabajador esté en ejercicio de su actividad o de sus funciones (ejecutividad);
	Además, el TJUE afirma que, cuando los trabajadores hacen uso de un vehículo de empresa para dirigirse desde su domicilio a un cliente asignado por su empresario o, para regresar a su domicilio desde el centro del cliente, así como, para los desplazam...
	Sin embargo, la Sentencia núm. 1008/2018, dictada por la Sala de lo Social del Tribunal Supremo en un procedimiento de conflicto colectivo, a instancia de la Federación de Empleados de Servicios Públicos de UGT de Castilla y León contra dos asociacion...
	En conclusión, habría que analizar cada caso en concreto a la luz de los criterios establecidos por el TJUE, para determinar si concurren o no los elementos que llevarían a considerar que esos tiempos de desplazamiento puedan tener la consideración de...
	De aquí, se desprende la exigencia formal de hacer constar en el contrato el total de horas ordinarias pactadas con el empresario y su forma de distribución conforme a las reglas del convenio colectivo aplicable, es decir, con la posibilidad de determ...
	Sin embargo, la presunción legal de trabajo a tiempo completo puede ser desvirtuada fácilmente por el empresario con la simple acreditación de la jornada parcial efectivamente realizada, pues, a diferencia de la contratación temporal, en la que a falt...
	Asimismo, el aptdo. c) del art. 12.4 ET establece dicha presunción para los supuestos de incumplimiento de la obligación de registro diario de la jornada por parte del empresario. El precepto exige la totalización mensual de la jornada y la entrega al...
	Es interesante señalar las tres posibles causas de las incongruencias detectadas en las inspecciones sobre el registro de la jornada y los resúmenes mensuales:
	a) Trabajo a tiempo parcial declarado en porcentajes inferiores a los reales.
	b) Realización de horas complementarias (no declaradas).
	c) Distribución irregular de la jornada.
	Ante el incumplimiento de la obligación de registro de la jornada diaria y resúmenes mensuales, el mencionado órgano inspector deberá extender el correspondiente acta de infracción en materia de jornada, por la comisión de la infracción grave prevista...
	Recientemente, el Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de marzo , ha introducido el apartado 9 en el art. 34 ET, haciendo extensiva esta obligación de registro diario a todos los trabajadores, incluyendo además el horario de inicio y de fin de la jornada.
	En último caso, el incumplimiento de la formalización escrita del contrato a tiempo parcial, implicará la imposición de una sanción administrativa al empresario por la comisión de la infracción grave, prevista en el artículo 7.1 del TRLISOS: “No forma...
	La forma de distribución del tiempo de trabajo y su concreción horaria, han sido algunos de los aspectos más debatidos en el régimen jurídico de esta figura, sobre todo, a partir de la reforma de 2001, que suprimió la obligación prevista en el art. 12...
	1º) El número de horas ordinarias de trabajo al día, a la semana, al mes o al año contratadas.
	2º) La distribución horaria y la concreción mensual, semanal y diaria.
	3º) La determinación de los días en que el trabajador debe prestar servicios.
	Como ya hemos visto, el vigente art. 12.4 a) ET, exige únicamente la constancia en el contrato del número de horas ordinarias de trabajo (al día, a la semana, al mes o al año) y su modo de distribución, con referencia al convenio colectivo .
	La forma de distribución de la jornada prevista por el legislador en el art. 12.4 a) ET, con remisión al convenio colectivo, permite establecer múltiples modalidades de trabajo a tiempo parcial, en función del quantum de la prestación y de lo dispuest...
	Además, el art. 12.4 b) ET establece que, cuando la jornada diaria se realice de forma partida y sea inferior a la jornada de los trabajadores a tiempo completo, sólo se podrá efectuar una interrupción, salvo que el convenio colectivo disponga otra cosa.
	Por otra parte, ha surgido un interesante debate sobre la posibilidad de acudir al régimen de distribución irregular de la jornada, previsto en el art. 34.2 ET; algunos autores  consideran que las normas sobre jornada de los trabajadores a tiempo comp...
	Como punto de partida, debemos recordar la prohibición de realizar horas extraordinarias, introducida por la reforma de 2013 en el art 12.4 c) ET, salvo en los supuestos de fuerza mayor contemplados en el art. 35.3 ET. Por lo tanto, las posibles ampl...
	Un porcentaje máximo del 30% de las horas ordinarias contratadas, ampliable al 60% por convenio colectivo; sin embargo, se prohíbe expresamente que los convenios colectivos establezcan un porcentaje inferior al 30%. Es decir, puede no pactarse la rea...
	Una regla llamativa es la prevista en el apartado d) del art. 12.5 ET, que prevé un plazo de preaviso mínimo de tres días para la realización de las horas complementarias, salvo que el convenio establezca un plazo de preaviso inferior. Por lo tanto, s...
	A continuación, se prevé la posibilidad de renuncia del trabajador al pacto de horas complementarias, pero con ciertas exigencias para el trabajador como por ejemplo, un preaviso mínimo de quince días, siempre que haya transcurrido un año desde la cel...
	Además de estas horas pactadas, el apartado g) ha previsto otro tipo de horas complementarias de aceptación voluntaria por el trabajador que, realice una jornada mínima de diez horas semanales en cómputo anual y con un contrato indefinido a tiempo par...
	Sin embargo, es posible y frecuente que los trabajadores a tiempo parcial rebasen estos límites, con el consiguiente exceso sobre la jornada parcial inicialmente pactada. En estos supuestos se ha pronunciado el Tribunal Supremo ,afirmando que esas hor...
	Por lo tanto, cuando estos excesos de horas sobre la jornada inicialmente pactada se producen de forma habitual, lo más probable es que encubran una contratación a tiempo completo y en consecuencia, la existencia de un fraude de ley en la contratación...
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