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RESUMEN: El trabajo a tiempo parcial es una figura sometida a numerosos y
sucesivos cambios y reformas. El tltimo, operado por el RDL 16/2013, lo ha inscrito
de lleno entre las medidas de apoyo al empleo, pensando sobre todo en la insercién

laboral de los jévenes, cuyas elevadisimas tasas de desempleo constituyen uno de los

! El presente trabajo se enmarca en el Proyecto I+D sobre Inclusion activa y empleo de los grupos
vulnerables (DER 2013-47-917-C2-2-R), financiado por el Ministerio de Economia y
Competitividad y de cuyo equipo investigador formo parte. Aunque el germen del mismo se
encuentra en el texto de una intervencién en la jornada sobre las reformas laborales a la luz del
Derecho  Transnacional del Trabajo (EN14060), celebrada en virtud del convenio de
colaboracion entre el CGPJ y la UGT y que tuvo lugar en Madrid los dias 25 y 26 de junio de
2014.
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problemas mds acuciantes de nuestro pafs. Pero la extremada flexibilizacién de su
régimen juridico —que en algunos paises de Europa llega a la aceptacién del
denominado trabajo «a llamada» y figuras adn mds precarias—, junto a otras medidas
que permiten una mayor capacidad de disposicién del tiempo de trabajo por parte de
las empresas, pueden poner en peligro principios bésicos como el de la voluntariedad
de esta forma de trabajo —que garantiza también la norma comunitaria de referencia, la
Directiva 97/1/CE—-, y el de no discriminacién, e incluso el propio objetivo de
creacién de empleo «de calidad».

ABSTRACT: Part-time work is a type of employment contract that has been
subjected to numerous and successive changes and legal reforms. The last one, RDL
16/2013, has fully included part-time work among the measures adopted to support
employment, mainly focusing in integrating young people into the labour market,
since the high youth unemployment rate is one of the most pressing problems in our
country. However, the extreme flexibility of the legal system —that in some European
countries even allows acceptance of the so-called «on-call» work and even more
precarious forms of employment—, along with other measures that make possible for
companies to increase control over working time, may jeopardise basic principles such
as the voluntary nature of this form of work —also guaranteed by the EU rule,
Directive 97/81/EC~, the non-discrimination principle, and even the very objective of
creating «quality» jobs.

PALABRAS CLAVE: Empleo, trabajo a tiempo parcial, flexibilidad, desempleo

juvenil, no discriminacién.

KEYWORDS: Employment, part-time job, flexibility, youth unemployment,
non-discrimination.
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ABREVIATURAS:

AENC Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva.

ET Estatuto de los Trabajadores.

CEEP Centro Europeo de Empresas y Servicios Pablicos.

CES Confederacién Europea de Sindicatos.

CC Cédigo Civil.

CCAA Comunidades Auténomas.

MEYSS Ministerio de Empleo y Seguridad Social.

RD Real Decreto.

RDL Real Decreto Ley.

STJUE Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea
(Tribunal de Justicia).

STS Sentencia del Tribunal Supremo.

TFUE Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea.

TS Tribunal Supremo.

UE28 Unién Europea de los 28.

UNICE (BUSINESSEUROPE) Union of Industrial and Employers Confederations of
Europe.
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1. ALGUNAS CONSIDERACIONES PRELIMINARES SOBRE LOS
CAMBIOS DE ORIENTACION EN LA ORDENACION DEL TIEMPO
DE TRABAJO

Las profundas transformaciones experimentadas en las dltimas décadas por los
sistemas productivos, y también por el propio modelo de organizacién social y por el
contexto econémico global, han ido privando de protagonismo a los que fueran
histéricamente los aspectos nucleares de la ordenacién del tiempo de trabajo —los
cuantitativos— en beneficio de los aspectos cualitativos. Y asi, el principio tendencial de
la progresiva limitacién de la duraciéon de la jornada y la finalidad de fijacién de
periodos de tiempo de descanso garantizados, ambos inmanentes a las reglas sobre el
tiempo de la prestacién laboral, han dado paso a una creciente preocupacién por una
mds diversa y flexible distribucién de los tramos temporales de la prestacién de trabajo.
Factores y variables como la terciarizacién de la economifa, la mejora de la formacién y
el incremento de la cualificacién de los trabajadores, la incorporacién de los avances
tecnolégicos a los sistemas de produccion, la creciente presencia de la mujer en el
mercado de trabajo, el envejecimiento de la poblacién, la demanda diversificada e
intensiva de bienes y servicios, o las crisis industriales y de empleo, han ido dando paso
a nuevos problemas y retos, y a necesidades de regulacién que no ponen ya su punto
de mira tnica y exclusivamente en el alcance y limites de la duracién de la jornada. La
distribucién de los tiempos de la prestacién de trabajo «a demanda», sobre todo en
funcién de las circunstancias productivas y necesidades de la empresa; pero también el
reparto del trabajo y del empleo cada vez mds escaso; la resolucién de los problemas
relativos a las denominadas «transiciones» en el mercado de trabajo; la atencién de
necesidades o condiciones especificas de ciertos colectivos; o, en fin, el conflicto de la
conciliacién entre trabajo, vida privada y familia, arrojan como resultado la aparicién
de nuevas lineas de tendencia y criterios de regulacién en torno a este relevante
elemento del contrato de trabajo. Prescindiendo de otras de diverso signo y
orientacién, las que hasta el momento se han analizado en mayor medida han sido las
que se han manifestado bajo las formulas de la diversificacion del marco general de
ordenacién y la ineludible individualizacién de las relaciones de trabajo asalariado; o,
sobrevolando sobre todas ellas, las auspiciadas por el topico de la flexibilidad. En los
tltimos tiempos, la exacerbacién de algunos de esos factores o tendencias ha
desembocado en lo que se ha dado en llamar muy gréfica y expresivamente el Derecho
del Trabajo de la «hipercrisis», cuya esencia y rasgo de identidad es, como es de todos
sabido, un nuevo desequilibrio en las relaciones de produccién, un sustancial giro o
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reorientacién en su regulacién y, por qué no decirlo, cierta deshumanizaciéon y

vaciamiento de contenido de algunos de sus tradicionales fines institucionales.

Si se hiciera un esfuerzo de sintesis, el precipitado sobre la ordenacién del tiempo
de trabajo de todas las reformas sufridas por el ET desde su promulgacién —politicas de
empleo de los afios ochenta, primeras reformas de la flexibilidad en la década de los
noventa, ajustes de principios del nuevo milenio y proceso reformador sin duda
inacabado de estos tltimos afnos (2010-2014)— podria expresarse esquemdticamente a
través de dos formulados: la dispositivizacion de la regulacién legal, incluso
convencional, de esta materia; y el uso o disposicién flexible de los tiempos mediante
la distribucién irregular de la jornada. A ambos propdsitos u objetivos, pero sobre todo
a este ultimo, vienen contribuyendo desde hace mds de dos décadas la tendencia a la
fijacién anualizada de la jornada mdxima, o la posibilidad y la preferencia por el
sistema de compensacién de las horas extraordinarias por tiempo equivalente de
descanso, con neutralizacién de las horas de exceso de jornada realizadas a efectos de

cémputo global anual de las mismas (posible ya desde el RDL 1/1986).

Mis recientemente, y de una forma mds intensa si cabe, las propias posibilidades
de distribucién irregular de la jornada médxima o pactada a lo largo del afo, que en la
regulacién que ahora contiene el art. 34 ET dejan en manos del empresario, en defecto
de previsién en convenio o acuerdo de empresa, la decisién de distribuir de manera
irregular hasta un 10% de la jornada anual. Con el tnico limite, eso s, de respetar los
tiempos de descanso diario y semanal, y un periodo de preaviso minimo de cinco dias
para que el trabajador pueda conocer con ese tiempo de antelacién el dia y hora que
deberd prestar sus servicios. Y todo ello sin perder de vista las variantes o sistemas de
mayor amplitud atin que introducfa el propio AENC 2012 o algunos convenios
colectivos, e Especialmente los de ciertos sectores productivos, y como consecuencia de
la adopcién de iniciativas legislativas del tipo de las que han tomado algunas CCAA en
materia de horarios comerciales. Es paradigmdtico, en este sentido, el caso del sector de
Grandes Almacenes, cuyos sucesivos convenios no han dejado de suscitar dudas,
polémicas y litigios, singularmente en relacién con la ordenacién de la distribucion de
la jornada y el trabajo en festivos [véanse, como muestra, las recientes SSTS de 5 de
noviembre de 2013 (Rec.66/2013), 11 de diciembre de 2013 (Rec.40/2013) y 13 de
marzo de 2014 (Rec.80/2013), asuntos lkea, Alcampo y Carrefour, relativas a
modificaciones decididas por la empresa al amparo del art. 41 ET —mds alld incluso de
lo que ya generosamente dispone el convenio de referencia en su version 2009-2012—y
que el TS, confirmando lo decidido en la instancia, considera verdaderos descuelgues
que hubieran debido, por tanto, sustanciarse por la via de lo previsto en el art. 82.3

ET].
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Estos asuntos ponen a su vez de relieve el modo en que las ya de por si amplias
facultades empresariales para alterar a su conveniencia los tramos temporales de las
prestaciones laborales de las personas que integran sus respectivas plantillas resultan
fortalecidas por la via de otros mecanismos igualmente potenciados por las reformas de
estos Gltimos afios. Instrumentos que posecen la virtualidad de incrementar la
ductilidad o labilidad de la regulacién de la materia relativa a los tiempos de trabajo
son, por ejemplo, la prioridad aplicativa del convenio de empresa del art. 84.2 ET, que
no es sino un término eufemistico para aludir a la posibilidad de disponer «a la
medida» de las necesidades de la empresa de la regulacién convencional sectorial; més
ain el descuelgue o inaplicacién del convenio colectivo que contempla el art. 82.3 ET,
o la propia posibilidad de modificar sustancialmente las principales condiciones de
trabajo, entre ellas, las relativas al tiempo [art. 41.1 a), b) y ¢) ET]. Desde luego, la
regulacién de las jornadas especiales contenida en el RD 1.561/1995 y normativa
concordante relativa a particulares sectores o tipos de actividad; y los supuestos de
jornadas reducidas en atencién a necesidades especificas de los trabajadores y
trabajadoras (en particular, las derivadas de la conciliacién de la vida laboral y
familiar), o de ciertos colectivos (menores, trabajadores en formacién, discapacitados,
victimas de violencia de género y victimas de terrorismo). Por fin, la casi neurdtica
reformulacién sucesiva del régimen juridico del contrato a tiempo parcial comparte
este mismo sentido, o mds bien es exponente mdximo de estas tendencias. Pero sobre
esta concreta cuestion, y su repercusion en el dmbito de las politicas de empleo, versan
precisamente las consideraciones que siguen y que centran el objeto y propdsito del

presente trabajo.

De todos modos, antes de concluir estas notas preliminares merece la pena
recordar que el tiempo, entendido como medida de la propia prestacién de actividad a
que se compromete el trabajador es, junto con el salario, elemento conformador y
estructural de la relacién laboral, y constituye un aspecto esencial del objeto del
contrato de trabajo, sometido por tanto a las exigencias de los arts. 1.261 y 1.271 a
1.273 del Cédigo Civil; ademds de a las que especificamente impone el art. 8.2 y 5 ET
en relacién con ciertas exigencias relativas a la formalizacién del contrato y a la
informacién que sobre sus elementos esenciales ha de proporcionar el empresario al
trabajador; o, en fin, por el resto de las normas laborales de derecho necesario que
resulten de aplicacién. En consecuencia, y congruente con todo ello, es que
delimitaciones mds o menos «abiertas» e imprecisas de las condiciones temporales de la
prestacién —o que dejen al mero arbitrio empresarial su ulterior concrecién o
alteracion— provocarfan, con toda probabilidad, la nulidad de los consiguientes pactos
o cldusulas, contractuales o convencionales.
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Tampoco debe olvidarse que en torno a todas estas cuestiones entran en juego
valores superiores del ordenamiento como la propia dignidad de la persona y el libre
desarrollo de la personalidad humana. A fin de cuentas, el tiempo de trabajo es tiempo
de la propia vida. Y, como dice Marfa Zambrano en Persona y democracia,
«...individuo humano lo ha habido siempre, mas no ha existido, no ha vivido ni
actuado como tal hasta que ha gozado de un tiempo suyo, de un tiempo propio» [cita
que reproduce Soledad Murillo en el prélogo de su libro El mito de la vida privada. De
la entrega al tiempo propio (Siglo XXI, Madrid, 20006)]. En definitiva, sin posibilidad
de disponer del tiempo propio no existe verdadera autonomia personal, verdadera
libertad. La aspiracién a una distribucién equilibrada del tiempo del trabajo y el
tiempo de la vida constituye un valor inalienable del ser humano.

2. EL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL EN EUROPA Y EN ESPANA:
CIFRAS Y DATOS

Para ofrecer esta visién de conjunto sobre el empleo en Europa —que se centra en
especial en algunas pautas de ordenacién del tiempo de trabajo y de la prestacién— se
han manejado esencialmente dos fuentes de informacion, el Flash eurobarometer 398,
Working  conditions  report, European Commission, de abril de 2014
[http://ec.europa.eu/public_opinion/flash/fl 398 en.pdf], y el informe que lleva por
titulo European Working Conditions Survey (EWCS)
[http://www.curofound.curopa.cu/surveys/ewcs/index.htm], elaborado a partir de la

quinta encuesta europea sobre condiciones de trabajo realizada entre enero y junio de
2010. En ocasiones las estadisticas que reflejan uno y otro informe no cuadran del
todo o con total precision, seguramente por la diferencia de fechas. En todo caso,
sirven esos datos para obtener una panordmica interesante sobre los tiempos de trabajo
y el trabajo a tiempo parcial en Europa, y la evolucién reciente y tendencias de ambos.

Segun el primero de esos informes, la mayor parte (el 87%) de los trabajadores
europeos, empleados y trabajadores manuales, tiene un tnico empleador, aunque al
menos uno de cada diez trabajadores en promedio —el 14% en Italia, el 11% en
Espana y el 10% en Irlanda— tiene mds de dos empleadores (el pluriempleo, como es
légico, suele indicar la existencia de jornadas parciales). La media del trabajo a tiempo
parcial en Europa alcanza el 23% de los contratos; y son Holanda y Alemania (los
paises que sirven de paradigma en sus iniciativas a los gobiernos como el de Espana)
quienes tienen menores porcentajes de trabajadores a tiempo completo (52% y 63%).

También la segregacion por sexos es significativa en toda Europa (lo indica
claramente la doctrina del TJUE sobre discriminaciones indirectas provenientes de la
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parcialidad), donde el 35% (38% en el EWCS) de los trabajadores a tiempo parcial son
mujeres, frente al 13% (12% en el EWCS) de hombres. Y del total, un 8% manifiesta
disconformidad porque no tiene suficientes horas de trabajo (10% mujeres, y 7%
hombres; y mds los jovenes que los de mds edad, lo que también resulta significativo
para constatar como mujeres y jévenes ofrecen mayor vulnerabilidad en relacién con el
trabajo parcial no deseado).

Por su parte, el EWCS se acompana de un informe sectorial, el Working
conditions and job quality: Comparing sectors in Europe (autores: Arianna Tassinari;
Josep Espasa Reig; Gijs van Houten; Jorge Cabrita; Oscar Vargas)
[hetp:/[www.eurofound.europa.eu/surveys/ewcs/2010/sectorprofiles.htm], que ofrece, como
se adelantaba hace un momento, una perspectiva de conjunto sobre las condiciones de
trabajo, la calidad y continuidad del empleo, y la salud de los trabajadores de 33 paises
europeos, basada en las encuestas realizadas entre una amplia muestra de trabajadores
de dieciocho sectores productivos —agrario y agroalimentario, banca, quimica, metal,
construccion, mueble, sanidad, educacién, hostelerfa, entretenimiento y ocio, servicios
varios, servicios de mantenimiento, comercio minorista y al por mayor, trabajo y
asistencia social y residencias y establecimientos de cuidado—, de acuerdo con la
nomenclatura y clasificacion estadistica de actividades en la UE.

El informe muestra asimismo algunas derivas en relevantes aspectos como el
nimero de horas trabajadas, su incremento o disminucién, y la evolucién de las
condiciones salariales, a resultas o con motivo de la crisis. Y afiade informacién
adicional sobre las caracteristicas estructurales del sector, conforme la EU Labour Force
Survey database 2013. El informe, y los informes sectoriales, llevan a cabo una
comparativa de esos diversos aspectos del trabajo respecto de la media de la UE28.

Por otra parte, en el referido informe quedan reflejadas diferencias, a veces
significativas, en funcién no sélo del sector, sino —también dentro de cada sector— en
atencién a otras variables, en particular la dimensién de la empresa o centro de trabajo,
y, una vez mds, el género. Por ¢jemplo, desde este tltimo punto de vista se constata
que en la UE28 las mujeres muestran en mayor medida que los hombres el deseo de
trabajar mds horas, y en menor medida preferirfan trabajar menos horas. Lo cual pone
crudamente en evidencia como la prevalencia del trabajo a tiempo parcial entre las
féminas es —ademds de fuente de mayor precariedad y factor, entre otros muchos, de la
brecha salarial de género— una forma de trabajo no siempre voluntaria o deseada.

Los datos que se han considerado de interés para los fines perseguidos en este

trabajo, y sobre los que a continuacién se ofrece una sintesis, son la incidencia en los
distintos sectores del trabajo a tiempo parcial =34 horas o menos a la semana—, y por

2 http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/statistics/search _database.
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comparacién con la media europea, que es del 12% para hombres y del 38% para
mujeres; el tiempo total de trabajo, y las tendencias con la crisis a incrementar o
disminuir las horas semanales de actividad, en el marco de un contexto general de
progresiva reduccién de la duracién de la jornada semanal de trabajo (de 40,1 horas en
la UE12 1991, hasta las 37,5 horas de la UE27 de 2010), y un paralelo incremento de
las personas que trabajan menos de 20 horas al mes (8% en 1991, al 13-14% en
2010); las preferencias de los trabajadores por trabajar mds o menos horas del
promedio (también desagregadas por género, como se ha dicho ya); la prevalencia o no
del trabajo irregular (distribucién irregular de las horas de trabajo por dias o semanas)
y del trabajo atipico (nocturno, de tarde y/o fines de semana); y, desde luego, la
incidencia de la parcialidad.

Comenzando por la duracién de la jornada semanal, la media en la UE28 en el
momento de realizarse el estudio era de 38 horas. Los sectores productivos donde se
refieren jornadas excesivas, y la consiguiente inclinacién o preferencia de los
trabajadores y trabajadoras por disminuir ese tiempo, son la agricultura (46 horas
semanales); y el sector agroalimentario, especialmente en pequefias empresas y mds los
hombres (39 horas) que las mujeres. De hecho, el informe hace explicito que en ese
sector los datos sugieren que el exceso de horas de trabajo en las pequenias empresas o
centros de trabajo debe ser un uso. La misma sutil diferencia entre la jornada de
mujeres y hombres se advierte en la banca, con independencia del tamano de la
empresa, donde los hombres suelen tener jornadas algo més largas (39 horas) que las
mujeres. De manera que son los hombres, sobre todo en grandes empresas, los que
muestran en mayor medida su deseo de jornadas mds reducidas. Algo parecido ocurre
en la construccién (41 horas), a pesar de la tendencia a decrecer la duracién de las
jornadas; lo mismo que en el sector del metal (40 horas), sobre todo en medianas y
grandes empresas, y donde el 30% preferirfa trabajar menos horas. En este sector, sélo
las mujeres en microempresas refieren trabajar considerablemente menos horas que la
media de la UE28. En el sector de servicios de mantenimiento, con 40 horas
semanales, de nuevo las mujeres en un 45% manifiestan su preferencia por trabajar
menos horas; en el comercio al por mayor (40 horas), con predominio de los hombres,
que son los que por encima de la media europea (31%) manifiestan que preferirfan
trabajar menos horas (39% de ellos), aunque la cifra asciende al 42% en las grandes
empresas, donde también se incrementa el porcentaje de mujeres que querrfan una
jornada mds reducida (41%, frente a la media europea que es del 29%).

El sector de las comunicaciones se mueve en la media de UE28, con 38 horas a la
semana, aunque con alguna diferencia en algunos subsectores, como la referida a
hombres en los servicios audiovisuales, que dicen trabajar muchas horas y desear una
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reduccién de las mismas. Y en el sector del mueble la mayorfa de los trabajadores se
muestra satisfecho con su jornada de trabajo ordinaria, que es de 39 horas semanales;
al igual que, curiosamente, en la hosteleria (acommodation, en la terminologia y
nomenclatura del informe), donde la mayor parte de trabajadores (mds hombres que
mujeres) parecen estar conformes con sus 37 horas de media. En el sector quimico
también se ubica la jornada en el entorno de la media europea, con 39 horas semanales
de trabajo.

Entre los sectores con jornadas por debajo de la media de 38 horas son la sanidad
(35 horas semanales), aunque de nuevo hay diferencias de género que vuelven a poner
de manifiesto que los hombres tienden a tener mds horas de trabajo que las mujeres.
Asi y todo, los trabajadores del sector muestran igualmente una inclinacién por
jornadas mds reducidas. En el sector del trabajo y la asistencia social es en el Gnico
donde, a pesar de que la media es de 34 horas, los empleados manifiestan incrementos
de jornada en los dltimos tiempos, en contra de la tendencia mds generalizada a la
reduccién del tempo de trabajo. Sin embargo, de nuevo las diferencias de género se
ponen de manifiesto, y en un sector feminizado como es, son las mujeres las que
preferirfan trabajar mds horas. En el sector de servicios varios, con una jornada de 33
horas, también hay preferencia sin distincién de sexo por incrementar las horas de
trabajo. Al igual que en la educacién (con 31 horas semanales) y una fuerte tendencia a
la reduccion del tiempo de trabajo que, sobre todo en microempresas, hace que sea
igualmente generalizada la preferencia por un incremento de la jornada.

Respecto de la distribucién de la jornada, la regularidad o irregularidad del
trabajo (distintas horas al dia o a la semana) y la presencia de trabajo atipico (trabajo
en turno de tarde, nocturno y fines de semana), la caracteristica general en la UE28 es
la prevalencia del trabajo tipico y regular, caracteristica que comparten sectores como
el de banca, la industria quimica, el metal, los servicios de mantenimiento, o el
mueble; y en general el de las comunicaciones (salvo varones en el subsector de
servicios audiovisuales). Aunque en ocasiones el trabajo atipico y la jornada irregular
dependen o varfan mucho en funcién del género (comercio al por mayor, donde las
mujeres manifiestan en mayor medida que la media UE28 su preferencia por tener una
jornada mds regular) y del tamafio de las organizaciones (sanidad).

Es frecuente el trabajo atipico e irregular en sectores como la hostelerfa, la
agricultura, el ocio y entretenimiento, el comercio minorista (aunque tiende a la
regularidad), los servicios varios, o el sector de residencias y establecimientos de
cuidado. En la banca se vuelven a reflejar diferencias entre mujeres y hombres, pues
estos tltimos refieren mayor irregularidad que la media europea, al contrario de lo que

ocurre con las mujeres.
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Por fin, respecto de la incidencia de la parcialidad, como se recordard, la media en
la UE28 en el momento de realizarse la encuesta era del 12% en varones, 38% en
mujeres. Por sectores, los que presentan una menor prevalencia del trabajo a tiempo
parcial son la industria quimica (16% de las mujeres y 4,8% de los hombres); el sector
agroalimentario (30% mujeres, 5% hombres); la construccién (sélo el 10%, sin
desagregar por sexos, seguramente por la eminente masculinizacién del sector; si bien
se afiade que entre la escasa representacién femenina, la parcialidad arroja una media
equivalente a la de la UE28, un 38%); el comercio al por mayor (26% mujeres, y solo
el 6% de los hombres). En el sector del metal, el del mueble y los servicios de
mantenimiento es tan poco comun, que ni siquiera se ofrecen cifras, y el estudio se
limita a poner de manifiesto esa escasa incidencia del trabajo a tiempo parcial.

En cambio, hay sectores como la hostelerfa donde se incrementa el recurso al
trabajo a tiempo parcial, aunque en este sector curiosamente lo hace entre los
trabajadores varones, donde se duplica la media europea (24%), mientras que en las
mujeres desciende la parcialidad (31%, frente al 38% UE 28); algo similar a lo que
ocurre en la sanidad, donde la parcialidad en mujeres es algo inferior a la media
(36%), mientras que entre los hombres se incrementa ligeramente (13%), quizd
debido al tipo de especialidades y tareas que asumen unas y otros. Se incrementa
notablemente la parcialidad en el sector del entretenimiento y el ocio (46% y 32%,
respectivamente para mujeres y hombres); en los servicios varios (42% y 30%); en el
comercio minorista (40% mujeres, 17% hombres); en el sector de trabajo y asistencia
social (50% y 28%); el de residencias y cuidado (41% y 26%); y, de manera particular,
en la educacién (56% de las mujeres, y el 40% de los hombres). El informe explica que
existe una correlacion entre esa fuerte incidencia del trabajo a tiempo parcial y el hecho
de que la media de jornada en el sector resulte inferior a la media europea.

El caso de Espana, como siempre, es especial. Como rezan algunos titulares de los
medios de comunicacién de estos twltimos meses, en Espana —pais donde
tradicionalmente se habfa recurrido poco a esta figura, por el masivo uso de la
temporalidad— el trabajo a tiempo parcial ha batido todos los récords a raiz de la crisis
y la reforma laboral, y los contratos «por horas» han llegado a suponer hasta el 16,4%
del total (17,7% en el segundo trimestre del 2014), y a ser la forma de ocupacion de
2,75 millones de personas, segtin la tltima encuesta de poblacién activa consultada
(EPA).
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EMPLEO A TIEMPO PARCIAL EN ESPANA
En millones de puestos de trabajo.
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Con ser esto llamativo, més significativo atn resulta el factor de multiplicacién de
la segmentacién del mercado de trabajo y la precarizacién del empleo en que se traduce
la combinacién de parcialidad y temporalidad. Precarizacién que es atin mayor si se
comprende que la referencia al trabajo «por horas» suele indicar, a su vez, una elevada
fragmentacion del tiempo de trabajo y la escasa entidad del trabajo contratado. Al
punto de llegarse a hablar de una nueva y triste categorfa, la de los «trabajadores
pobres», entre los que se cuentan muchos de los trabajadores y trabajadoras
contratados a tiempo parcial (también se ha hablado de minijobs «a la espafiola»). El
dibujo lo completa otro rasgo insidioso pero de frecuencia creciente que es la
involuntariedad, el hecho de que la aceptaciéon por muchas personas de un empleo a
tiempo parcial resulte no de una opcién o eleccién personal, sino de la imposibilidad
de encontrar un empleo a tiempo completo (segiin el INE, el 61% de las personas con
un contrato a tiempo parcial no eligié voluntariamente ese tipo de trabajo
[http://www.ine.es]). Este tltimo dato —que es posible extender a otros muchos paises
de Europa, como se ha visto—, en Espafa es si cabe mds alarmante, pues se trata del
pais de la UE con mds contratos a tiempo parcial forzosos y en el que casi al 10% de
las personas que tienen un trabajo querrfa poder ampliar su jornada laboral’.

Algunos analistas han subrayado cémo el propio ejecutivo presenta una vez mds
los cambios «flexibilizadores— introducidos en la normativa sobre el contrato a tiempo
parcial por el RDL 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para favorecer la
contratacion estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores como un elemento de
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potenciacién de su papel como via de ingreso en el mercado de trabajo (lo cual puede
ser cierto), y de transicién hacia el trabajo a tiempo completo y la contratacion
indefinida (lo cual no es mds que una manifestacién mds del voluntarismo
gubernamental y de las falacias sobre las que asientan algunas decisiones politicas y
acciones legislativas, pues las cifras y la evolucién del empleo lo desmienten). Pero
sobre esos cambios y lo que los mismos implican versa justamente una parte
significativa del presente trabajo.

Por si fuera poco, y merece la pena insistir en ello, aunque se trate de un dato
archiconocido, la mayor parte de las personas con trabajo a tiempo parcial (mds del
70%) son mujeres. Segiin datos de Eurostat (2013), el trabajo a tiempo parcial
representa en Espafia el 25,5% del empleo femenino y sélo el 7,6% del empleo
masculino®. Este hecho, sumado a las mayores dificultades reales que para la
conciliaciéon familiar ha introducido el RDL 16/2013, potencia considerablemente el
significado que como factor de discriminacién por razén de sexo de por si tiene el
trabajo a tiempo parcial.

3. LA FLEXIBILIDAD EN LA EMPRESA COMO CRITERIO INSPIRADOR
DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL EN LA UNION EUROPEA

Alcanzar un conocimiento, siquiera aproximado, sobre el tratamiento que recibe
el trabajo a tiempo parcial en las respectivas normativas laborales de todos los paises de
la UE resulta, como es bien ficil de comprender, un propésito prictica y
materialmente muy dificil de lograr. De ahi que se haya circunscrito este rdpido repaso
a tratar de extraer algunas conclusiones utiles o de interés a partir de la lectura y, una
vez mds, el andlisis de los datos comparativos que se contienen en los tres informes y
estudios disponibles sobre la trasposicién de la Directiva 97/81/CE del Consejo de 15
de diciembre de 1997 relativa al Acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo parcial
concluido por la UNICE, el CEEP y la CES.

Mis alld de algunas diferencias y peculiaridades sugerentes, de las que se dard
cuenta enseguida, conviene no perder de vista un dato de partida, y es que los datos de
que se dispone son necesariamente limitados, en concordancia con el propio contenido
y alcance limitado de la norma comunitaria de referencia, que estrictamente se ocupa,
en primer lugar, de sefialar los objetivos que se propone alcanzar, sobre todo, facilitar
la remocién o eliminacién de las discriminaciones contra los trabajadores a tiempo
parcial y mejorar la calidad de este trabajo, y luego facilitar su desarrollo con base en la

4 htep://www.eldiario.es/donesenxarxa/paradoja-trabajo-tiempo-parcial 6 253084703.html.
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voluntariedad y contribuir a la organizacién del tiempo de trabajo de manera que se
tomen en cuenta las necesidades de los trabajadores y de los empresarios. A
continuacién, la Directiva fija su alcance o dmbito de aplicacién, define lo que se
entiende por trabajador a tiempo parcial, y sefiala la necesidad de garantizar un trato
no discriminatorio de estos trabajadores y de establecer los medios a través de los que
se permita que el trabajador opte libremente por este tipo de trabajo. A partir de este
punto, los tres estudios analizan someramente cémo y en qué medida las normativas
internas atienden a la finalidad y requerimientos de la Directiva.

El primero de esos informes, mds sencillo y escueto que los otros dos mds
recientes, data de 2003 y aparece en la pdgina de la Comisién Europea, bajo la ribrica
genérica Working conditions—Part—time work, con el titulo Report by the Commission's
Services on the Implementation of Council Directive 97/81/ec of 17 december 1997
concerning the Framework Agreement on pari—time work concluded by UNICE, CEEP
AND THE ETUC [http://ec.curopa.eu/social/], y contrasta las normativas laborales de
Alemania, Austria, Bélgica, Dinamarca, Espana, Finlandia, Francia, Grecia, Irlanda,
Italia, Luxemburgo, Holanda, Portugal, Reino Unido y Suecia, en referencia a los
indicados aspectos o apartados de la Directiva, llegando a la conclusién general de que
todas las normativas de trasposicién adoptadas en esos paises se acomodan sin
problemas a la normativa contenida en la disposicién concernida.

Lo tnico que podria llamar algo la atencién es la diferencia que en la definicién
de trabajo a tiempo parcial hace el ordenamiento italiano, al distinguir expresamente
entre parcialidad horizontal, vertical y mixta; o el hecho de que se subraye como
singularidad espafiola la amplitud de la unidad cronoldgica de referencia (dfa, semana,
mes y afio), seguramente porque las definiciones que hacen el resto de ordenamientos,
siguiendo la linea sintética de la propia norma comunitaria, Ginicamente toman en
cuenta la existencia de una jornada inferior a la ordinaria o «comparable», aunque
parece que Portugal también admite que mediante acuerdo se altere la referencia
mensual que opera como regla general.

El segundo informe data del afio 2007, y es algo mds completo y detallado, quizd
por su elaboracién en colaboracién con la Middlesex University Business School. Se
atribuye su autorfa a Malcolm Sargeant y lleva por titulo Implementation Report
Directive 97/81/EC of 15 December 1997 concerning the Framework Agreement on part—
time work concluded by UNICE, CEEP and the ETUC. EU Member States: Cyprus,
Czech Republic, Estonia, Hungary, Latvia, Lithuania, Malta, Poland, Slovakia and
Slovenia (final version: July 2007). Los informes ejecutivos de Bulgaria y Rumania son
de 2009 y no afiaden informacidn relevante a la del anterior informe.

En este caso, ademds de la fidelidad de las normativas de trasposicién a los cuatro
ejes estrictos de la Directiva —delimitacién del dmbito de aplicacién y posibles
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exclusiones del mismo (frecuentes o comunes en el empleo en el sector publico),
definicién del tiempo parcial por referencia al trabajo ordinario o «comparable»,
garantia de no discriminacién y voluntariedad de la opcién por este tipo de trabajo— el
informe se detiene en otros detalles tales como si en las respectivas normativas internas
existe una contemplacién diferenciada del trabajador a tiempo parcial respecto del
ocupado a tiempo completo (diferencia que no existe, por ejemplo, en la Republica
Checa); o si la delimitacién entre uno y otro se somete a algin requisito o condicién,
como en el caso de Eslovaquia, cuya normativa exige un pacto contractual expreso, al
estilo del espaniol, y fija el umbral en la realizacién de menos de 20 horas de trabajo a
la semana. Se contempla, a su vez, el manejo que se hace en muchos ordenamientos de
los paises de nueva incorporacién de la nocién de casual workers, en ocasiones para
excluirlos incluso de la tutela del trabajador a tiempo parcial (Hungrfa), o para
destacar que se regulan por contratos civiles, no laborales (Polonia); en algin caso,
como el de Lituana, identificados con contratos de muy escasa duraciéon (dos meses),
lo que da idea de la proximidad funcional existente entre tiempo parcial y duracién
determinada «flexible»; o, en fin, restringidos a ciertos colectivos, como el de
estudiantes universitarios o de secundaria (Eslovenia). Por dltimo, y en lo que aqui
interesa, el informe menciona los paises en los que no se contempla o regula el
denominado zero hour contract (sobre el que enseguida se dird algo), que son la
Reptblica Checa (aunque ya anuncia que esa situacién puede cambiar
inminentemente), Estonia, Chipre, Lituania, Malta, Polonia, Eslovenia y Eslovaquia.
Si lo hace Hungrfa, aunque sin prictica apreciable. No podemos saber, por tanto, si el
zero hour contract se hubiera considerado respetuoso con la Directiva.

El estudio concluye precisamente constatando que apenas existe informacién
disponible sobre la aplicacién préctica de esas figuras y normativas en los paises de
referencia, aunque se destaca que en Eslovenia consta que la Inspeccién de Trabajo
denuncia que muchos trabajadores contratados a tiempo parcial son obligados a
trabajar mds horas. Al menos se comprueba que los problemas y abusos si pertenecen
al espacio comun.

Quienes sf han estudiado después de hacerse publicos estos informes la normativa
laboral de alguno de los paises integrantes de la UE, en particular de los que operan
como «modelo» como es el caso de Alemania, ofrecen algiin otro elemento de
valoracién de interés. La normativa alemana sobre el contrato de trabajo a tiempo
parcial y el contrato de trabajo a plazo contenida en la Ley Federal de 21 de diciembre
de 2000 [Geserz iiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrige (TzBfG)], modificada
al menos en una ocasién el 24 de diciembre de 2003, y que es justamente la normativa
de trasposicion de las dos Directivas en materia de contratacién —tiempo parcial y
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trabajo de duracién determinada— parece que puede ser calificada en efecto como
ejemplar (A. Arufe Varela). Desde luego lo es en su comparacién con la norma
espafiola y con la propia Directiva 97/81/CE, y debido a su orientacién —contraria a la
nuestra— que no es otra que garantizar que el trabajador que lo desee pueda optar de
manera voluntaria y sin mayores dificultades ni menoscabo de sus derechos por un
trabajo de jornada reducida. Destaca este autor —y lo afirma en el afio 2007- que, al
contrario de la alemana, la norma espanola lo que se propone por encima de todo es
garantizar que el empresario pueda ampliar e incrementar la jornada reducida
inicialmente pactada al concertar un contrato a tiempo parcial. Dicho sea de paso,
también se constata el contraste entre la sencillez de la norma germana y la «prolijidad
insufrible» del art. 12 ET.

Pero, efectivamente, la 7ZBfG contempla tres modalidades de trabajo a tiempo
parcial, el que denomina «marginaly, el trabajo «a la orden» o «a llamada» (Arbeit auf
Abruf) —cuyo precedente recibfa el «moter de kapovaz (Kapazitiitsorientierte variable
Arbeirszeir o jornada de trabajo variable por decisién de la empresa)—, y el reparto del
puesto de trabajo, este dltimo similar a nuestro contrato de relevo, aunque mis
flexible. El autor del estudio cataloga ese trabajo «a llamada» como una figura
equivalente a los trabajos fijos-discontinuos de fechas inciertas del ordenamiento
espanol, pero mejor. Con una regulacién supuestamente mds protectora del trabajador
para los casos en que el contrato no hubiese establecido una duracién concreta de la
jornada de trabajo semanal y diaria; y puesto que el trabajador sélo estd obligado a la
prestacién laboral cuando el empresario le haya comunicado el lugar de trabajo en cada
ocasién al menos con cuatro dias de antelacién. Vista esta valoracién desde el
momento presente, parece que en verdad la normativa espafiola, al menos en este
punto, se ha mirado en el ordenamiento laboral alemdn como en un espejo.

Sobre el ya mencionado zero hour contract, se sabe que es legal en el Reino Unido
desde la Employment Rights Act 1996, y que se caracteriza por la no concrecion del
numero de horas que el trabajador deberd trabajar. El contrato no asegura un minimo
de horas ni, por tanto, una cuantia minima de salario; y se traduce en la plena
disponibilidad del trabajador, que es requerido a trabajar por la empresa, por lo general
mediante llamada telefénica o SMS>. Segin el autor del blog, los medios de
comunicacién britdnicos han difundido que McDonald’s tiene un 90% de su plantilla
contratada de esta forma; y que Buckingham Palace y la Cdmara de los Comunes
también los aplican en sus respectivas plantillas. Angel Alonso informa de un zero hour

contract también en Holanda, aunque parece que empleado con mayores cautelas y

derechos para el trabajador [http://blog.elcomercio.es/sociedadsinred/2013/08/].
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No parece posible saber si la Comisién Europea considerarfa este nuevo ingenio
contractual acomodado a la Directiva, pero lo que si parece seguro es que, de
conformidad con nuestros principios generales y las bases de nuestro derecho de
obligaciones y contratos un acuerdo de esa naturaleza seria contrario a derecho, por
contravenir la exigencia de necesaria delimitacién inicial del objeto del contrato (arts.
1.271-1.273 CC) y resultar a todas luces abusivo.

4. EL MARCO ACTUAL DE LA POLITICA DE EMPLEO EN ESPANA Y
SUS ESCASAS REFERENCIAS AL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL

No es fécil apreciar un claro hilo conductor en las actuaciones emprendidas por
los poderes publicos en nuestro pafs para hacer frente a los endémicos problemas del
empleo. La falta de armonia, congruencia y eficiencia de gran parte de las decisiones
politicas e iniciativas legislativas que desde principios de los afos ochenta han
adoptado los distintos gobiernos de Espafia en torno a este punto se ponen de relieve,
por poner sdlo algin ejemplo, en la evolucién de regulaciones como las relativas a las
edades de jubilacién y a la obligatoriedad o voluntariedad de la misma, la reordenacién
y mejora de los servicios de intermediacién para el empleo, los incentivos a la
contratacion o los instrumentos de reparto del trabajo. Y, desde luego, se ve a las claras
observando la serie histérica sobre tasas de ocupacién, empleo y contratacién que
aparecen en las fuentes oficiales. Quienes se ocupan més a fondo de estudiar y analizar
las cuestiones relativas al mercado de trabajo explican que ello se debe, entre otros
muchos factores, a que nuestro mercado de trabajo se comporta de manera prociclica
(J. Mercader Uguina). De todos modos, seguramente no sea necesario ni oportuno
intentar indagar en las claves de las politicas de empleo que se han llevado a cabo en
Espana que, por lo demds, tampoco es el objetivo de estas paginas. Mds atin cuando la
mundializacién de la crisis y la repercusién de esta sobre los niveles de ocupacién y
empleo han motivado la intervencién de organismos reguladores internacionales y, con
mids grado de vinculabilidad en nuestro caso, de las instituciones de la UE, que son
quienes marcan los tiempos y objetivos en esta como en otras esferas o materias.

Nuestro principal problema, acrecentado por la crisis, sigue siendo una tasa de
desempleo bastante por encima de la media europea, lo que llega a la categoria de
drama nacional si hablamos de desempleo juvenil, que en la franja de edad de 16 a 19
afos se sitla casi treinta puntos por encima de esa media. Este hecho se combina con
unos perfiles y cualificaciones profesionales que, bien por exceso (sobrecualificacién)
bien por defecto (carencia de formacién incluso bésica), no son los mds idéneos para
nuestro contexto productivo o no proporcionan una minima oportunidad de inserciéon
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laboral. De ahi que las mejoras de la eficiencia en educacién, formacién, cualificacién
q )
y «empleabilidad» se hayan convertido en verdaderos retos.

El marco en el que a dia de hoy hay que situar el abordaje de estos problemas es la
Estrategia Europa 2020 para el crecimiento (inteligente, sostenible e integrador) y el
empleo. Y en ese marco se encuadra el Programa Nacional de Reformas de Espafia de
2014. Interesa especialmente analizar lo que sobre este dltimo dice la reciente
Recomendacién del Consejo de 8 de julio de 2014 (2014/C 247/08), que insiste en
que, a pesar de los frdgiles sintomas de estabilizacién del mercado de trabajo, la tasa de
desempleo sigue presentando magnitudes excesivamente altas (26,1% en 2013,
alcanzando el 54,3% en el caso del paro juvenil). Constata asimismo el Consejo que a
ello contribuyen la inadecuacién de la educacién y la formacién a la vista de las
necesidades del mercado de trabajo, por el elevado porcentaje de desempleados sin
cualificacién formal (35,2 %), el de los jévenes que ni estudian ni trabajan, o el de
estudiantes que abandonan prematuramente los estudios o la formacién (23,5%). Al
mismo tiempo, la tasa de personas que han completado estudios superiores sigue
siendo alta, pero los sistemas de aprendizaje y ensefianza, y de formacién profesional
siguen estando infrautilizados (repdrese en que no se trata de que no existan o no sean
del nivel idéneo, sino de una escasa utilizacién); y las competencias de los estudiantes
de formacién profesional de ciclo superior son inferiores a la media de la UE.

El Consejo reconoce, no obstante, que Espafia estd «preparando» medidas de
fomento del empleo juvenil, y que ya estd aplicando la Estrategia Nacional de
Emprendimiento y Empleo Joven 2013-2016, presentada en marzo de 2013, aunque
todavia no se han puesto en marcha todas las medidas (faltaba la efectiva implantacién
de la Garantia Juvenil, esbozada en el RDL 8/2014); y los avances en las iniciativas de
lucha contra el abandono escolar prematuro y el fomento de la formacién profesional
dual son aun insuficientes. Sigue siendo indispensable —siempre a juicio de esa
Recomendacién— la coordinacién constante entre todas las partes interesadas,
incluidos los empleadores, los proveedores de formacién y las instancias decisorias en
todos los niveles de la Administracién, con el fin de racionalizar el sistema, propiciar
una mayor adecuacién entre la formacién proporcionada y las necesidades del mercado
de trabajo, y garantizar la compatibilidad de los modelos de ensefanza y formacién
profesional dual en las distintas regiones.

Una vez constatados avances y carencias, el Consejo recomienda, entre otras
cosas, nuevas medidas para reducir la segmentacién del mercado de trabajo y mejorar
la calidad y sostenibilidad del empleo, rescatando la vieja aspiracién de reducir el
namero de tipos de contratos y de permitir o garantizar un acceso equilibrado a los
derechos de indemnizacién por despido. También medidas para mejorar la eficacia de
las politicas activas del mercado de trabajo, incluidas las ayudas a la contratacién para
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quienes tienen mds dificultades para acceder al empleo; y, en general, mejoras en el
4mbito de la educacién, formacién y empleo de los jévenes.

Estas recomendaciones del Consejo UE se han traducido en el dmbito interno, de
manera casi inmediata y por el momento, en la promulgacién del RD 751/2014, de 5
de septiembre, por el que se aprueba la Estrategia Espafiola de Activacion para el
Empleo 2014-2016, en cuyo predmbulo se reconoce nada menos que la conexién de
este curioso instrumento de naturaleza mds bien programdtica con los fines de la
propia Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral en orden a la «construccién de un nuevo modelo de relaciones laborales que
frene la destruccién de empleo, siente las bases para la creacién de empleo estable y de
calidad y favorezca la competitividad...». No parece empafar tan loables propésitos el
que las cifras, tasas y datos sobre las magnitudes concernidas o significativas —en la
lectura que de las mismas hace la propia UE~ no arrojen una evolucién demasiado
esperanzadora o satisfactoria desde el 2012 al momento presente. Esta Estrategia 2014-
2016 —prosigue el predmbulo— se configura como el marco normativo para la
coordinacién y ejecucion de las politicas activas de empleo e intermediacién laboral en
el conjunto del Estado.

Con independencia de otras valoraciones y andlisis, lo que en este momento
importa destacar es que, en lo especificamente referido al trabajo a tiempo parcial,
todos estos documentos e iniciativas guardan casi un silencio total, roto Gnicamente
por una referencia elocuente a la modificacién introducida en el régimen juridico de
este contrato por el ya citado RDL 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para
favorecer la contratacién estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores. Y que
se menciona ademds como norma en la que «se potencia la flexibilidad en la gestién
del tiempo de trabajo y el propio contrato a tiempo parcial, como instrumento de
insercién y dinamizador del mercado de trabajo, tal y como sucede en paises del
entorno europeo.» Veamos en qué forma y medida esto es asi, y si realmente esta
nueva manera de recurrir a, o utilizar, esta modalidad contractual se sittia en verdad en
la linea de favorecer el empleo de calidad.

Pero antes merece la pena insistir en que ni la Resolucién de 16 de septiembre de
2014, de la Secretarfa de Estado de Empleo, por la que se publica el Acuerdo del
Consejo de Ministros de 5 de septiembre de 2014, por el que se aprueba el Plan Anual
de Politica de Empleo para 2014 (art. 4 ter Ley 56/2003, de 16 de diciembre, de
Empleo); ni el RDL 8/2014, de 4 de julio, de medidas urgentes para el crecimiento, la
competitividad y la eficiencia —en el que se instaura el Sistema Nacional de Garantia
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Juvenil-* y otras medidas para incentivar el empleo de los jévenes (como la
denominada «tarifa joven», o nuevas bonificaciones en los contratos de formacién y
aprendizaje); ni, en fin, el «Libro amarillo» que acompana al Proyecto de Ley de
Presupuestos Generales del Estado 2015 [vid. entrada blog de Eduardo Rojo del
sdbado, 4 de octubre de 2014], dicen algo mds sobre el trabajo a tiempo parcial, salvo
este Ultimo que reitera la alusién a su flexibilizacion».

5. LA REGULACION DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL TRAS LAS
ULTIMAS REFORMAS DE LA NORMATIVA LABORAL ESPANOLA

Sin la menor duda, las razones por las que el contrato a tiempo parcial ha venido
ejerciendo esa especie de capacidad de seduccién —de un modo especialmente intenso
en tiempos de cambio y crisis— se encuentran en su potencial como instrumento de
gestion flexible de la prestacion de trabajo. En la era de la «<hipercrisis», este rasgo que
en verdad posee esta forma de trabajo se ha combinado peligrosamente con otra
variable, en parte auspiciada o potenciada por las propias decisiones y acciones
politicas de muchos gobiernos (el RDL 16/2013 es una excelente muestra), que es el
de su incentivacién como via de insercién o reincorporacién al mercado de trabajo
para ciertos colectivos de trabajadores con dificultades casi insalvables para encontrar
ocupacién o un nuevo empleo —los de escasa o nula formacién y cualificacién, los
parados de larga duracién, las mujeres y los jovenes, incluso los sobrecualificados—,
superando con creces la tradicional caracterizacién del contrato a tiempo parcial como
herramienta por excelencia del denominado job sharing, del reparto del empleo. De ahi
que las sucesivas y muy numerosas reformas que su régimen juridico viene
experimentando desde hace lustros hayan tenido como denominador comun el intento
de proporcionar al empresario una creciente capacidad de disposicién sobre la fuerza
de trabajo, con menores costes y mayor facilidad para el ajuste del empleo; y, en
mucha menor medida —o en ninguna medida—, para hacer atractiva para los
trabajadores esta modalidad de actividad laboral.

Desde el ingenioso invento de las horas complementarias hasta la sorprendente
admisién de la realizacién por los trabajadores contratados a tiempo parcial de horas
extraordinarias (introducida por la Ley 3/2012, y luego suprimida, al menos en
apariencia, por el RDL 16/2013), pasando por la eliminacién de los umbrales o cotas
de parcialidad para dar paso a la libre seleccién de la unidad cronoldgica de referencia

¢ Por cierto, las cifras hasta ahora disponibles sobre los resultados del Sistema de Garantia
Juvenil vuelven a ser decepcionantes: sélo el 4,2% de los 706.900 jévenes que ni estudian ni
trabajan se ha inscrito en el programa [fuente: La Nueva Espafia, lunes 20 de octubre de 2014].
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y de la medida de la reduccién, han perseguido ese propésito. Pero el estado de la
cuestion a dia de hoy, y tras las modificaciones de nuevo introducidas en el régimen
juridico de este contrato por el recién citado RDL 16/2013, es el que seguidamente se
expone.

5.1. La cuantificacién inicial de la jornada en el trabajo a tiempo parcial y
sus posibles ampliaciones

En primer lugar, respecto de la cuantificacién de la jornada, se mantiene la
delimitacién de la parcialidad por referencia a un nimero de horas inferior al que
ordinariamente realice un trabajador a tiempo completo «comparable»,” o al que fije el
convenio o rija legalmente. La necesaria delimitacién inicial del objeto del contrato se
cumplimenta mediante la exigencia de forma escrita con constancia del nimero
concreto de horas al dfa, semana, mes o afio que se contratan [art. 12.4 a) ET]. Esa
jornada que se acuerde inicialmente podrd, sin embargo, sufrir un incremento que,
suprimida la insélita posibilidad de realizar horas extras (salvo por fuerza mayor, ex art.
35.3 ET) podrd venir de la mano de las ya conocidas horas complementarias, ademds
de por los cauces que se hayan previsto en convenio para el incremento voluntario del
montante inicial pactado, o la conversién del contrato en a tiempo completo. Por
cierto, la conversién inversa del tipo de contrato, esto es, el paso de un contrato a
tiempo completo en otro a tiempo parcial, sigue siendo sélo posible por la voluntad
concurrente de ambas partes, dado que asi lo exige la Directiva de referencia y es
doctrina unificada que se trata de una verdadera novacién contractual y no una mera
modificacién en las condiciones de la prestacién [SSTS de 14 de mayo de 2007 (Rec.
85/2006) y 7 de octubre de 2011 (Rec. 144/2011)]. Queda, pues, excluido el recurso a
la via del art. 41 ET —también a la del art. 47 ET— para operar una transformacién de
este alcance; o que cualquier supuesto de reduccién causal de la jornada pueda dar
origen a un contrato a tiempo parcial. Cosa distinta es que en el propio contrato de
esta naturaleza el empresario pueda adoptar medidas como las modificativas del art. 41
ET para alterar el régimen de jornada pactada, al alza, a la baja o en su distribucién
inicial, con el consiguiente problema derivado de la indeterminacién de los limites
externos —no de los estrictamente causales o procedimentales— que podrian operar para
este tipo de decisiones, al margen de una eventual rescisién del contrato por voluntad

7 La nocién de «comparable», aunque venga impuesta de algin modo por la Directiva
97/81/CE relativa al Acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo parcial concluido por la UNICE,
el CEEP y la CES, introduce més oscuridad en la redaccion y comprensién de la norma que lo
contrario.
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del trabajador, que ahora se encuentra a su vez considerablemente restringida [arts.
41.3.2°y50.1 a) y c) ET].

Algunas aclaraciones merecen estas posibilidades de ajuste o alteracion del
régimen de jornada del trabajador a tiempo parcial, que en principio no estdn previstas
de manera expresa en la norma que contiene el régimen juridico de este contrato (art.
12 ET). Por una parte, el hecho de que no se puedan hacer horas extras no significa
que las que de facto se hagan por encima de las pactadas —inicialmente, y seguramente
también por la via de las horas complementarias— no merezcan la consideracién de
extraordinarias, con la consiguiente obligacién de retribuirlas como tales. Asi lo ha
dicho recientemente el Tribunal Supremo en la sentencia de 11 de junio de 2014
(Rec.1039/2013), y salvo que se hubiera suscrito un nuevo contrato o se hubiese
acordado una clara novacién del anterior. El Alto Tribunal parece descartar que se
pueda entender producida una técita conversién del contrato o una igualmente tdcita
ampliacién de la jornada ordinaria inicialmente pactada, pese al efecto de
infracotizacién que ello supone (lo que no hace sino mostrar el riesgo u oportunidad
de fraude existente en este tipo de practicas y situaciones).

En cambio, en la STS de 19 de marzo de 2014 (Rec.226/2013) se admite —no sin
dudas y disensiones en el seno de la Sala— que en el marco de un despido colectivo se
pueda adoptar, entre otras medidas, la de «recolocacién diferida» de parte de los
trabajadores despedidos, pero pasando de una contratacién a tiempo completo a una
de cardcter fijo discontinuo. Las objeciones de una significativa parte de los
Magistrados y Magistradas de la Sala (la sentencia se acompafa de dos votos
particulares) se centran, precisamente, en la quiebra del principio de voluntariedad en
la conversién de contratos a tiempo completo en contrataciones a tiempo parcial, en la
exclusion para el sector publico (se trataba de una entidad perteneciente al mismo) de
medidas de ajuste consistentes en la reduccién de jornada y en el desbordamiento de
las competencias que tienen reconocidas los representantes de los trabajadores en el
marco de procesos de ajuste de empleo y despido colectivo, que en este caso han
propiciado la sustitucién de la indemnizacién legal anudada a la extincién de los
contratos por una novacion en masa para la que los negociadores colectivos carecerfan

de competencia.

Por fin, la conversién involuntaria de un contrato a tiempo parcial en un contrato
a tiempo completo ha sido admitida por la también reciente STJUE de 15 de octubre
de 2014, asunto Macellani (C-221/13), que analiza, desde la perspectiva de la Directiva
97/81/CE, una normativa nacional que establece para el empresario la posibilidad de
transformar una relacion laboral a tiempo parcial en una relacién a tiempo completo,
aun contra la voluntad del trabajador. El TJ afirma que ese principio de voluntariedad

comporta que el rechazo de un trabajador a la conversién de su contrato, en cualquiera
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de los dos sentidos, no pueda constituir por si mismo un motivo vélido de despido, y
sin perjuicio de la posibilidad de realizar despidos por otros motivos como los que
puedan derivarse de las necesidades de funcionamiento del establecimiento; pero no
alcanza a impedir que, en las circunstancias del caso, se pueda producir esa
transformacién, que ademds se presupone redunda en menor medida en perjuicio del
trabajador.

Pero volviendo al asunto del posible incremento de la jornada del trabajador a
tiempo parcial a través de la figura de las horas complementarias, de mano el tnico
limite cuantitativo del sumatorio jornada parcial + horas complementarias (pactadas y
«oluntarias») es el que marca la propia modalidad contractual, esto es, una jornada
resultante inferior —en cualquier medida— a la ordinaria o mdxima legal o
convencional. Esto significa que el trabajador a tiempo parcial que pacte realizar horas
complementarias podria trabajar en una jornada précticamente igual a la ordinaria o
méxima legal o estipulada en convenio, desnaturalizindose en suma la propia categoria
del contrato a tiempo parcial. Al margen de esto tltimo, la adicién de esas horas se
somete a su vez a las siguientes reglas (art. 12.5 ET): las horas complementarias y la
posibilidad de realizarlas, se rige, al menos formalmente, por el principio de la
voluntariedad, pues Unicamente es posible si se ha pactado, inicial o
sobrevenidamente, y cuando la jornada parcial fijada no sea inferior a diez horas
semanales de promedio en cémputo anual. El pacto, ademds, deberd formalizarse por
escrito, como el propio contrato, haciéndose constar el nimero total de horas
complementarias cuya realizacién podrd ser «requerida por el empresario»; montante
que tendrd que sujetarse a un mdximo del 30% de las horas ordinarias pactadas,
aunque el convenio —inclusive el de empresa— puede incrementar en el doble ese
limite, pudiendo alcanzar hasta un 60% de las horas de trabajo inicialmente fijadas
[art. 12.5 a) y ¢) ET].

La nueva «vuelta de tuerca» —como se suele decir— de diciembre de 2013,
suprimi6 —como ya se ha anunciado— las horas extras en los contratos a tiempo parcial,
eliminando el perturbador resultado de la suma de horas ordinarias, complementarias
y extraordinarias. Pero a cambio cre6 una nueva variante de jornada adicional, a la que
de una manera un tanto capciosa denomina o califica como horas complementarias
«oluntarias» (jacaso las otras no lo son?, ;no lo eran las extraordinarias?), y que,
conforme dispone el art. 12.5 g) ET, son aquellas que, al margen de las que sean fruto
del pacto con el trabajador, el empresario podrd «ofrecer» a la «voluntaria aceptacién»
por parte de aquel, y en cualquier momento. Insiste mucho la norma en la
«oluntariedad» cuando se ocupa de aclarar que la negativa del trabajador a su
realizacién no constituird conducta laboral sancionable; en similares términos a como
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se contempla la garantia de indemnidad frente a represalias o efectos adversos en el
empleo y las condiciones de trabajo que pudiera tener el rechazo por el trabajador a
una conversién del contrato a tiempo completo en contrato a tiempo parcial, que
sospechosamente viene acompafiada de una apenas velada advertencia de posibles
extinciones de contratos por causas empresariales, con expresa referencia a lo dispuesto

en los arts. 51y 52 ¢) ET [art. 12.4 ¢) ET].

Condiciones para el establecimiento de esta nueva o diversa ampliacién de la
jornada del trabajador a tiempo parcial serdn que el contrato tenga cardcter indefinido,
e igualmente una jornada inicial de al menos diez horas semanales en cémputo anual;
y que el nimero de las adicionalmente ofrecidas no supere el 15% de las que
constituyeron el objeto del contrato (sin las complementarias, en su caso), porcentaje
que puede alcanzar por convenio hasta el 30%. Termina el precepto de referencia
estableciendo una regla de comprensién no fécil, y seguramente redundante, pero que
parece indicar que los respectivos porcentajes mdximos de incremento de la jornada del
trabajador a tiempo parcial por las dos vias posibles —las del pacto de horas
complementarias y las de la aceptacién de las ofrecidas adicionalmente por el
empresario— se computan de forma independiente y no se superponen, quizd por el
riesgo de acabar superando el limite de la jornada ordinaria o mdxima que rija. Asf al
menos parece poder interpretarse la prevision sobre que esas otras horas «no se
computardn a efectos de los porcentajes de horas complementarias pactadas que se
establecen en la letra c)».

5.2. La distribucién del tiempo de trabajo en el contrato a tiempo parcial
como paradigma de la flexibilidad

Pese a todo, y con toda probabilidad, lo mds inquietante de este enésimo giro en
el régimen del contrato a tiempo parcial no es este inusitado margen para acordar una
posible ampliacién de la jornada pactada en un primer momento. A fin de cuentas, y
en la linea de lo sefialado por la ya citada STJUE de 15 de octubre de 2014, asunro
Macellani (C-221/13), de este modo se lograrfa aproximar a estos trabajadores a una
relacién de trabajo normalizada, lo que en la mayor parte de los casos, al menos en
aquellos en los que la parcialidad no sea una opcién deseada sino la tnica posible o
practicable, supondrd una indudable ventaja o un claro beneficio para el trabajador. El
riesgo cierto de una plena disposicion de la fuerza de trabajo estd en esas otras vias de
alteracion de la jornada pactada, en los criterios y forma de distribucién del tiempo de
la prestacion y, mds adn, en la determinacién del momento concreto en que habrin de
realizarse las horas complementarias y «voluntarias».
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Respecto de la jornada inicialmente pactada, el art. 12.4 a) ET contiene un
cambio de redaccién en apariencia inocente que quizé no lo sea tanto, al haber
sustituido la exigencia de constancia en el contrato escrito de la distribuciéon de las
horas ordinarias concertadas, por la de que figure «el modo de su distribucién segtin lo
previsto en convenio colectivo».® Esa concrecién inicial de la distribucién exclufa la
posible indeterminacién que caracteriza al contrato «a llamada» (al que luego se hard
una referencia algo mds extensa), de modo que la actual alusion al modo, manera o
procedimiento para llevar a cabo esa distribucién introduce un mayor margen de
inconcrecién, mds atun a la vista de lo que la experiencia muestra en algunos
significativos casos de regulaciones convencionales mds o menos «abiertas». Esto en
cuanto a la jornada ordinaria pactada inicialmente, que se completa con la limitacién
de las interrupciones posibles en los casos de jornada partida cuando las horas sean
inferiores a la jornada ordinaria diaria a una sola pausa; de nuevo, salvo previsién en
convenio en otro sentido; y cuya finalidad no es otra que evitar una excesiva
fragmentacion de los tramos temporales de la prestacion [art. 12.4 b) ET].

Por lo que se refiere a las horas complementarias, los limites previstos son el
respeto a las normas de derecho necesario en relacion con los tiempos minimos de
descanso diario —intra e interjornadas— y semanal, y relativas al trabajo nocturno [arts.
34.3y 4,36.1y37.1 ET, alos que remite el art. 12.5 i) ET]; y, lo mds relevante, que
el trabajador conozca el dia y hora de la realizacién de esas horas con al menos tres dias
de antelacién [art. 12.5 d) ET]. Plazo que, con el ya de por si escaso margen que deja
la norma legal, podrd ain ser mds breve si asi lo prevé el convenio colectivo de
aplicacién, también el de empresa. Y que, dicho sea de paso, no se contempla en
relacién con las horas complementarias «voluntarias», respecto de las que la norma
afiade el inquietante inciso de que podrdn ser ofertadas por el empresario al trabajador
«en cualquier momento».

Junto a estas previsiones, la tnica medida de flexibilidad favorable al trabajador
que se ha mantenido es la posible desactivacién por renuncia del pacto de horas
complementarias. Por cierto, y una vez mds, de dudosa aplicacién a las horas de
aceptacion voluntaria. Al menos, en una interpretacion literal estricta y sistemdtica de
la regulacién legal, habida cuenta que la renuncia estd prevista en el apartado ¢) del art.
12.5 ET —antes del g), que es el que regula esta nueva modalidad de horas—, y por

8 Aunque ha de advertirse que en la gufa de contratos del MEYSS se dice, respecto del contrato
indefinido ordinario, que si se celebra a tiempo parcial habrd de hacerse constar el nimero de
horas asi como «su distribucién», lo que no coincide con el tenor literal del precepto legal al
que se acaba de aludir.
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referencia estricta y textual al «pacto de horas complementarias». Cabria, no obstante,
postular en este punto una interpretacién algo menos apegada a la sistemdtica y al
tenor literal del precepto, y mucho mds finalista y favorable a la tutela de los intereses
del trabajador que hubiese aceptado la oferta empresarial y luego desee o necesite
volver al régimen de jornada pactado inicialmente. En todo caso, el trabajador que
opte por renunciar a la realizacién de horas complementarias no sélo tendrd que
preavisar con quince dfas al empresario (;y si surgen circunstancias impeditivas
imprevistas?, ;no resulta notoriamente desproporcionado respecto del preaviso al
trabajador del momento de su realizacién?), sino que habrd de sujetarse a una serie de
causas justificativas que parecen tener un cardcter tasado, aunque hay quien postula
una interpretacién mds favorable a su tenor meramente enunciativo, susceptible de
ampliacién. Causas que consisten en la necesidad de atender a responsabilidades
familiares, con una inexplicable remisién a las previstas o enunciadas en el art. 37.5
ET, que se circunscribe a la guarda legal de menores y el cuidado de personas
dependientes; la existencia de necesidades de cardcter formativo, si hay
incompatibilidad de horarios; o la imposibilidad de compaginar su jornada
incrementada con otro trabajo a tiempo parcial. Por si fuera poco, el trabajador o
trabajadora que pretenda acogerse a esta posibilidad de renuncia deberd haber esperado
a que transcurra una especie de perfodo de «carencia» o maduracién de nada menos
que un ano desde que se pacté la realizacién de las horas complementarias. Prevision
esta ultima que seguramente desactiva o vacfa en buena parte de su contenido al
propio derecho a renunciar.

La regulacién de las horas complementarias se completa con algunas previsiones
de cardcter formal, aunque no por ello carentes de interés, como las relativas a las
obligaciones empresariales de registro diario y totalizacién mensual, con el
correspondiente reflejo en los documentos justificativos del pago del salario y de
cotizacién [art. 12.5 h) y j) ET]; las no menos relevantes sobre la retribucién como
horas ordinarias y consiguiente cotizacién y cémputo en la carencia y bases reguladoras
de las prestaciones de Seguridad Social [art. 12.5 j) ET]; y la quizd no meramente
retérica sobre la conformacién de un singular supuesto de ius resistentiae para el caso
de que el empresario no respete el pacto o las condiciones de realizacién de las horas,
con los mismos problemas de interpretacién que ya se han comentado sobre su
afectacion estricta al pacto de horas complementarias, y no a las ofrecidas a la
voluntaria aceptacién del trabajador [art. 12.5 f) ET].

Pero la capacidad innovadora del gobernante-legislador flexible no acaba aqui, y
llega en estos tiempos incluso a las reglas tradicionales sobre aplicacién de las normas
en el tiempo. En el caso concreto, para permitir a las partes que hubiesen alcanzado
acuerdos sobre la realizacién de horas complementarias con anterioridad a la entrada
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en vigor del RDL 16/2013 optar por acogerse a la nueva regulacién, en lugar de
mantener el régimen juridico vigente en el momento de concertarse el correspondiente
pacto [disposicién transitoria Unica, sobre régimen aplicable a los contratos vigentes],

lo que, sin duda, beneficia o favorece los intereses empresariales.

Por ir concluyendo estas consideraciones sobre el régimen juridico del contrato a
tiempo parcial, a todo lo dicho hay que anadir la amplia posibilidad de concertar a
tiempo parcial précticamente todas las demds modalidades y supuestos especificos de
contratos (salvo el de interinidad para sustituir a un trabajador a tiempo completo y el
de aprendizaje y formacién, que ya de por si lo es a tiempo parcial); y la proliferacién
de subtipos o variantes del contrato a tiempo parcial a raiz del RDL 4/2013, de 22 de
febrero, de medidas de apoyo al emprendedor y de estimulo del crecimiento y de la
creacién de empleo. Todos ellos con una eminente orientacién de politica de
incentivacion del empleo y la contratacién que serfa ficilmente inscribible en la linea
del work first’ (cualquier trabajo puede funcionar como pasarela de insercién laboral,
sin importar lo precario que pueda ser). Empezando por los contratos a tiempo parcial
con vinculacién formativa como medida de incentivo a la contratacién de jovenes en
situacion de desempleo, sin —o con escasa— experiencia laboral previa, o provenientes
de otro sector productivo (seguramente pensando en los que dejé sin horizonte la
explosion de la burbuja inmobiliaria y el desplome de la actividad en la construccién),
y cuya flexibilizacion llega al punto de admitirse la contrataciéon con tal vinculacién
formativa de jévenes que acrediten alguna formacion previa, o que la formacién que se
imparta ni siquiera esté relacionada con el puesto de trabajo y consista simplemente en
el aprendizaje de idiomas o del uso de las tecnologias de la informacién y la
comunicacién. Y que a su vez se suma a las posibilidades de concertar también a
tiempo parcial los contratos indefinidos de jévenes por microempresas o auténomos;
los contratos eventuales para la adquisicién de una primera experiencia profesional; o
los contratos realizados por jévenes auténomos para el empleo de parados de larga
duracién, mayores de 45 anos.

? Apuntada ya en el “Libro blanco de Delors” (1993), deducible ya de la Estrategia Europea de
Empleo a partir del Tratado de Amsterdam 1997; y posiblemente presente en nuestra
normativa sobre proteccién por desempleo desde la Ley 45/2002.
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6. CONSIDERACIONES DE CIERRE: LOS RETOS DEL TRABAJO A
TIEMPO PARCIAL

Por de pronto, lo primero que merece ser destacado es que hasta el momento, que
se sepa, no se ha planteado en nuestro pais de manera firme ni seria introducir en el
ordenamiento laboral —al menos abierta y claramente— una figura como las que se ha
visto que existen en algunos paises de Europa. De hecho, en el ya mencionado primer
informe de trasposicién de la Directiva 97/81/CE que aparece publicado en la web de
la Comisién Europea el caso espafiol pasa pricticamente inadvertido, salvo por la
referencia a la amplitud de la unidad cronolégica de medida de la parcialidad, a la que
se ha hecho mencién aqui ya en varias ocasiones. Bien es verdad que la normativa
vigente en el momento de redactarse el referido informe era la contenida en el RDL
15/1998, y luego en el RDL 5/2001 y su homénima Ley 12/2001. Pero también es
cierto que en esas disposiciones ya figuraban las horas complementarias. Y que
tampoco se hace objecién alguna al resto de normativas, como la alemana. El tnico
guifio o senal de alerta estd en el estudio de 2007 (repdrese en la propia terminologia
que distingue entre «informe», para el primero, y «estudio» para este segundo) que s se
ocupa de constatar si en las regulaciones de los paises de la Europa del Este, de nueva
incorporacién entonces, se aludia o no al célebre zero hour contract, inicamente para
certificar su inexistencia o su falta de puesta en préctica (y esto dltimo sélo en
Hungtia).

Por otro lado, el tnico precedente conocido hasta ahora en Espana es el asunto
sobre el que versan las SSTS de 17 de diciembre de 2001 (Rec. 66 y 68/2001), en las
que, resumidamente y entre otras consideraciones, la Sala mayoritariamente llegé a la
conclusiéon de que el trabajo «a llamada» resultaba incompatible con el art. 1.256 CC,
que impide dejar al arbitrio de una de las partes la validez y el cumplimiento de las
obligaciones contractuales. De todos modos, la doctrina contenida en dichas
sentencias resulta un tanto inconsistente, o mds bien poco extrapolable al problema
que ahora nos preocupa, por las razones que enseguida se sefialan. La primera, porque
su virtualidad como doctrina o jurisprudencia general y vinculante respecto de la
admisibilidad en nuestro ordenamiento de un eventual contrato «a llamada» es escasa,
habida cuenta que resuelven a través de sendos recursos de casacién ordinarios una
pretensién de nulidad de un concretisimo precepto convencional, a saber, el art. 21 del
Convenio Colectivo del Manipulado y Envasado de Tomate Fresco de la Regién de
Murcia. De modo que su valor se agota respecto de ese convenio, en esa version, y del
pasaje del precepto o cldusula convencional puesto en tela de juicio, y que
especificamente se referfa a un aspecto del régimen juridico del contrato eventual, en
virtud del cual se establecia que los trabajadores serfan llamados al trabajo, y
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légicamente retribuidos, exclusivamente los dias en que fueran precisos sus servicios a
la empresa. Es cierto que esta previsién, aisladamente, recuerda tremendamente a lo
que prevén los ordenamientos que auspician y regulan el contrato «a la orden» o «a
llamada» (o7 call), o al propio zero hour contract. Pero no lo es menos que el
enjuiciamiento del TS se llevé a cabo, sobre todo, por la comparacién o contraste del
pasaje del convenio con el régimen juridico propio del contrato eventual y del fijo
discontinuo, en los que el asunto del llamamiento estd bien o suficientemente reglado.
Las consideraciones sobre el acomodo del precepto al régimen juridico del contrato a
tiempo parcial pierden ahora precision, por cuanto la comparativa lo es con el régimen
introducido por la Ley 12/2001, que en efecto no autorizaba una libre determinacién
por parte del empresario del tiempo efectivo de la prestacién. Y no es eso exactamente
lo que en este momento estd en cuestion.

Si es cierto, en cambio, que la invocacién del art. 1.256 CC tiene un valor
doctrinal mds general. Pero también lo es que el voto particular que acompafa a la
posicién mayoritaria contenida en esas sentencias esgrimfa asimismo argumentos para
rebatir que dicha exigencia o postulado bésico de derecho contractual comin quedase
afectada o desvirtuada por la regulacién convencional objeto de impugnacién. Pero
sobre este concreto problema se volverd un poco més adelante.

La segunda razén por la que las sentencias del TS de 2001 tienen un valor
doctrinal relativo se encuentra, justamente, en el voto particular que las acompana, en
el que, entre otras razones y elementos dogmdticos y argumentales, se ponfan como
ejemplo las legislaciones permisivas de paises como Alemania (la ya referida TzBfG) o
Francia (arts. 212-4-12 y ss. del Code du travail francés sobre el travail intermittent). A
pesar de que el voto se limitase a dar cabida a la opinién de algunos magistrados sin
repercusion directa sobre el fallo, no dejaba de poner de manifiesto ya en ese momento
cierta fragilidad de la solucién o, cuando menos, la existencia de un debate teérico y de
lege ferenda sobre la cuestién controvertida. Aunque quizd en este preciso momento,
desde un punto de vista jurisdiccional o jurisprudencial, y en el plano préctico, esa
concreta discrepancia tenga un peso bastante menor.

Asi y todo, desde los afios en que tuvieron lugar los episodios aludidos —el 2001,
afno de las sentencias sobre contrato «a llamada», y el 2007 del informe de trasposicién
de la normativa comunitaria— han pasado, como es bien conocido, algunas cosas de
interés en el 4mbito de la ordenacién de los tiempos del contrato y de la prestacién de
trabajo. Por desgracia, no siempre fruto de una verdadera revisién a fondo, sustancial,
meditada y racional de las instituciones, sino mediante ajustes, retoques, reformas y
contrarreformas de urgencia; y otras veces, por la fuerza de los propios hechos.
Recapitulando, y para ir concluyendo, habrd que tomar del actual (o del futuro)
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régimen juridico del contrato a tiempo parcial sus rasgos mds significativos, aquellos
que podrian aproximarlo peligrosamente a esas otras figuras o formas hiper-precarias
de trabajo, y analizarlos también en el contexto de las restantes instituciones o
mecanismos de flexibilidad y vias de alteracién cuantitativa y cualitativa de las
coordenadas temporales de la prestacién: modificaciones sustanciales, descuelgues y
medidas de ajuste en general, al hilo de las cuales —como se ha podido comprobar a lo
largo del presente trabajo— se producen novaciones técitas, conversiones involuntarias
u otro tipo de iniciativas o decisiones que escapan de algiin modo al marco normativo
general. Y para cuya valoracién serd necesario en ocasiones recurrir a argumentos y
patrones de enjuiciamiento basados en principios bdsicos del ordenamiento —incluidos
los valores superiores que consagra la CE-, reglas de derecho contractual comun, y
normativas comunitaria e internacional. Ayudarfa algo mds que Espana hubiese
ratificado el Convenio 175 OIT de 1994, sobre trabajo a tiempo parcial.

Desde este punto de vista, los aspectos criticos del actual régimen juridico del
contrato a tiempo parcial son, sin la menor duda, los que atafien a la distribucién de
los tiempos y la determinacién del momento de realizacion de las horas
comprometidas. Como se recordard, en relacién con las horas ordinarias, el art. 12.4 a)
ET ha sustituido la exigencia de constancia en el contrato escrito de la distribucion de
las horas diarias, semanales, mensuales o anuales contratadas, por la del «modo de su
distribucién», lo que deja mucho més indeterminada la concrecién o previsibilidad de
los tramos temporales de la prestacién. Pero el margen de flexibilidad y
discrecionalidad del empresario es ain mayor respecto de las horas complementarias,
cuya realizacién se ha de preavisar con tnicamente tres dias de antelacién; preaviso que
incluso puede verse reducido por convenio. El escaso margen existente auspicia
verdaderos trabajos “a llamada”, si el convenio reduce ese plazo. Aqui cabe preguntarse
si serfa valida una cldusula de un convenio que sencillamente suprimiese el preaviso, o
lo hiciera en la practica estableciendo preavisos de unas horas y, como en el zero hour
contract, mediante una simple llamada de teléfono o mensaje al mévil. En rigor, la
norma legal lo permitirfa.

Respecto de las horas voluntarias, en fin, la situacién que resulta es atn mds
critica, pues la norma omite cualquier referencia al preaviso, y se refiere a que el
empresario puede ofrecerlas «en cualquier momento». ;Ofrecerlas solo, o también
exigir su realizacién efectiva? ;Puede interpretarse ese inciso como una posibilidad de
trabajo «a llamada»? La voluntariedad podria salvar esa inquietante opcion
interpretativa. Pero si seguimos el rastro de la realizacién de horas extras, o de la
realidad de muchas jornadas parciales pactadas en ciertos sectores de actividad, el
riesgo de plena disposicion de la fuerza de trabajo, del tiempo de la vida del trabajador,
es algo mds que una especulaciéon académica. En fin, la previsién de la renuncia

Revista Derecho Social y Empresa n° 2, Diciembre 2014
ISSN: 2341-135X pdg. 108



;Puede ser el contrato a tiempo parcial un verdadero instrumento de politica de empleo?

estrictamente respecto del pacto, y la carencia de un afio desde que el mismo se
suscribiera, ponen en peligro también real la efectividad de los derechos de
conciliacién, de formacién y la propia libertad de trabajo.

A salvo de la deriva que tome la polémica y debate publico que estd teniendo
lugar en el Reino Unido en relacién con los tantas veces aludidos «contratos de cero
horas», en el Derecho comunitario, por desgracia, aln no encontramos asidero mads
firme para contener estas pricticas que el de la referencia, ya en las normas
fundacionales y de funcionamiento, a las condiciones de trabajo, la proteccién social,
la integracion de las personas excluidas, la igualdad entre mujeres y hombres o la lucha
contra la exclusién social [apartados b), ¢), h), i) y j) del referido art. 153.1 TFUE]; y
al principio de no discriminacién que marca la Directiva especifica como uno de sus
objetivos.

Quiz4 habria que buscar, como se anticipaba hace un momento, argumentos no
s6lo de mera legalidad, sino de derecho internacional mds inespecifico y de
constitucionalidad, apelando a los derechos humanos bésicos, en primer lugar a la
dignidad de la persona, el derecho a la libertad y la libre determinacién, pero también
a los derechos de conciliacién familiar, a la libertad de trabajo y los derechos a la
promocién y la formacién, estos ultimos dotados de una tutela mucho més endeble
desde el punto de vista de las garantias constitucionales. Y recuperar los principios
generales del derecho y de las obligaciones y contratos, esa vuelta al Derecho civil o
«civilizacién» del Derecho del Trabajo que ya alguien invocé frente a las primeras
reformas potenciadoras de los poderes unilaterales del empresario. Una vuelta al
equilibrio del contrato, a la sinalagmaticidad del mismo, a la buena fe y a la
interdiccién del abuso del derecho y el ¢jercicio antisocial del mismo. Y, desde luego, a
las bases del derecho contractual a las que se ha venido aludiendo, principalmente la
exigencia de determinacién inicial del objeto del contrato y de la prestacién de trabajo.
E interpretar que para que ello se cumpla no basta la cuantificacion inicial del tiempo
de trabajo, sino que alcanza al binomio cuantificacién-distribucién, de manera que un
puro y duro contrato “a llamada” serfa contrario a lo dispuesto en los arts. 1.261 y

1.273 CC.

Por fin, desde la otra perspectiva que nos concierne, la de la creacién de empleo,
es claro que a esa orientacién responden no sélo los subtipos o variantes del contrato a
tiempo parcial que introduce sobre todo el ya citado RDL 4/2013, sino la propia
especie general de contrato a tiempo parcial o «por horas». Pero que, en las
condiciones que se han procurado describir aqui, se enmarcan con claridad en la teorfa
del work first en mucha mayor medida que en el objetivo de alcanzar un empleo “de
calidad”, con al menos dos efectos afiadidos: el primero, el de hacer que se desdibuje
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hasta perder del todo su visibilidad uno de los tradicionales rasgos y principios rectores
de este contrato, la voluntariedad; y el segundo, el de provocar que se altere
radicalmente el binomio flexibilidad-conciliacién, la vertiente de la flexibilidad
favorable a los intereses personales de los trabajadores y trabajadoras; y que
practicamente con ello se anule la utilidad de este tipo de contrato y esta forma de
trabajo para hacer compatible la vida profesional y personal. No sélo en la esfera
familiar, sino también la de la parte del tiempo disponible que se quiera dedicar a
formacién o re-cualificacién, o a cultivar cualquier otra faceta de la vida. Todo lo cual,
sumado a la creciente precarizacién de los derechos de los trabajadores «por horas»,
hace irresistible una valoracién del contrato a tiempo parcial desde la perspectiva de
género y, en general, de la proteccién de las personas mds vulnerables.
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