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Resumen: En este trabajo pretendo subrayar, en primer término, el protagonismo del contrato
a tiempo parcial como solucién teodrica al desempleo o como medida de reparto del empleo. En
segundo lugar, analizaré la implementacion de su construccion tedrica y legal sobre la realidad del
empleo en Espaiia. El origen de mi interés por abordar este trabajo se sitlia en los datos alarmantes
que se derivan de los estudios socioldgicos y estadisticos mas recientes. Se mostrara que ya no es
posible cerrar los ojos a la desigualdad y pobreza que existen en el empleo.

Palabras Clave: trabajo a tiempo parcial; jornada reducida; precariedad; género; discriminacion

Abstract: In this work I intend to emphasize, first, the prominence of the part-time contract as a
theoretical solution to unemployment or as a distribution of employment. Secondly, I purport to
analyse the implementation of its theoretical and legal construction in the reality of employment
in Spain. The origin of my interest in addressing this work lies in the alarming data stemming
from recent sociological context. We argue that it is no longer possible to close our eyes to the
inequality and poverty arising in the new forms of employment.
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I. INTRODUCCION

Vivimos inmersos en la tormenta perfecta generada por una profunda crisis econdémica
que ha ahondado en la crisis permanente del empleo. Esta tormenta esta removiendo los
limites legales que hasta ahora marcaban el territorio protegido de los trabajadores en su
mas amplia acepcion.

Por todos es sabido que nos encontramos ante un fenémeno global. Segun los datos
proporcionados por la Organizacion Internacional del Trabajo (en adelante, OIT), referidos
al desempleo a nivel mundial, 202 millones de personas se encontraban en desempleo al
finalizar 2013, cinco millones mas que en el afio anterior. Se trata de datos dificilmente
asimilables, en especial, por algunos modelos de politicas publicas de empleo puestos en
practica por los distintos Estados. Por otra parte, son datos que muestran solo una parte de
larealidad, la que se puede identificar, dejando fuera a un importante niimero de ciudadanos
que han dejado de buscar empleo, abandonando con ello las estadisticas.

En este contexto, la evolucion de Europa esta siendo especialmente negativa. El
numero de desempleados en la Union Europea se ha incrementado en casi 15 millones de
personas desde 2007. La tasa de paro supera en dos puntos la media del periodo inmediata-
mente anterior a la crisis. Esta evolucion se hace mas llamativa si se compara con la de otras
zonas econdémicas como el Sudeste asiatico, Norte de Africa o Latinoamérica y Caribe!.

En esta evolucion Espana estd desempefiando, junto a Grecia, un papel destacado,
pues, segun Eurostat, a finales de 2013 Espaiia registraba un paro del 26,4%, contrastando
con €l 4,9% de AustriaZ.

La realidad muestra que se ha de partir del presupuesto de que el empleo es un bien
escaso. La reaccion de todas las instituciones y gobiernos frente a esta evidencia es la pues-
ta en practica de nuevas formulas para repartirlo o la recuperacion de viejas técnicas con
esa misma finalidad. Dentro de estas ultimas se encuentra la de la contratacion a tiempo
parcial, un mecanismo que se viene ensayando desde hace décadas dentro de las sucesivas
estrategias de politicas de empleo. Los resultados son de lo mas variado y estan vinculados
a factores fundamentales como las caracteristicas del tejido productivo del pais en cuestion,
asi como a los niveles de evolucion de los respectivos Estados de Bienestar.

Con el contrato a tiempo parcial, al menos en un plano tedrico, se trata de combinar
los intereses enfrentados en la relacion laboral: de una parte, los del empleador, que desea

' OIT, Global Employment Trends 2014: Risk of a jobless recovery? Ginebra, 2014, pp. 16 y ss. OIT,
Global Employment Trends 2013: Recovering from a second jobs dip, Ginebra, 2013, pp. 31 y ss.

2 Esllamativa la apreciacion realizada por PEREZ DEL PRADO, D., cuando destaca que, segun el Eurostat,
Espaiia cre6 entre 2000 y 2007 el 35% del empleo en Europa, mientras que, por el contrario, ha aportado el
47,5% del total de parados registrados entre 2007 y 2012. “Nuestro pais habria destruido tanto empleo como
toda la Union Europea”. PEREZ DEL PRADO, D., “El trabajo a tiempo parcial ;una solucién al problema del
desempleo?, Revista de Informacion Laboral, nim. 5, 2014, p. 262.
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optimizar sus recursos humanos y reducir costes mejorando su competitividad; y de otra,
la del trabajador, que puede disponer de mayor tiempo para conciliar su vida personal con
la profesional. Ahora bien, en este equilibrio juega un papel importante la retribucion del
trabajo a tiempo parcial. Este tercer factor hace que debamos tomar en consideraciéon un
elemento adicional a la hora de examinar la trascendencia de la contratacion a tiempo parcial
y es el de si esta modalidad constituye una opcion atractiva y, con ello, deseada por parte del
trabajador, o constituye la tinica opcion disponible en el mercado de trabajo de que se trate.

En este trabajo pretendo subrayar, en primer término, el protagonismo del contrato a
tiempo parcial como solucion teodrica al desempleo o como medida de reparto del empleo,
para pasar, en segundo lugar, a analizar la proyeccion de su construccion teorica y legal,
sobre la realidad del empleo en Espaiia. El origen de mi interés por abordar este trabajo se
sitlia en este tltimo contexto, en el que los datos son alarmantes, pues la desigualdad no s6lo
avanza de la mano de la pobreza fuera de las fronteras del mercado de trabajo, sino que se
adentra en el mercado mismo, poniendo en jaque los principios y valores constitucionales
que pretendian sefialar el camino de progreso de nuestro modelo social.

II. CONTEXTUALIZAR EL EMPLEO A TIEMPO PARCIAL

1. ;Qué es el empleo a tiempo parcial?

El art. 1 Convenio nim. 175 OIT (1994) sobre trabajo a tiempo parcial define al tra-
bajador a tiempo parcial como «todo trabajador asalariado cuya actividad laboral tiene una
duracion normal inferior a la de un trabajador a tiempo completo en situacion comparable;
(...) la expresion “trabajador a tiempo completo en situacion comparable” se refiere al
trabajador a tiempo completo que: i) tenga el mismo tipo de relacion laboral; ii) efectie o
gjerza un tipo de trabajo o de profesion idéntico o similar, y iii) esté empleado en el mismo
establecimiento o, cuando no haya ningun trabajador a tiempo completo en situacion com-
parable en ese establecimiento, en la misma empresa o, cuando no haya ningun trabajador
a tiempo completo en situacién comparable en esa empresa, en la misma rama de actividad,
que el trabajador a tiempo parcial de que se trate; (...)»>.

Como se puede observar, la OIT introduce en la definicion de trabajador a tiempo
completo comparable el elemento temporal de la relacion de referencia. En consecuencia,
rompe, por asuncion de la realidad de la contratacion temporal, el modelo de contrato in-
definido y a tiempo completo. Se trataba de un modelo referente todavia en la década de
los 90 del siglo pasado y que sigue vigente, al menos sobre el papel, en las legislaciones de
nuestro entorno, también en la espafiola. Este modelo legal se halla vinculado a los objetivos
de pleno empleo y de estabilidad en el empleo, hoy dia cuestionados.

3 Adopcion: Ginebra, 81* reunion CIT (24 junio 1994)
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Dentro de la Union Europea, la Clausula 3 de la Directiva 97/81/CE, relativa al Acuer-
do Marco sobre trabajo a tiempo parcial, concluido por la Union de Confederaciones de la
Industria y de organizaciones Empresariales (UNICE)*, el Centro Europeo de la Empresa
Publica (CEEP) y la Confederacion Europea de Sindicatos (CES)’, mantiene los términos
definitorios contenidos en el Convenio 175 OIT.

No obstante, de la lectura de esta Directiva se extraen elementos adicionales, fun-
damentales bajo mi punto de vista, para identificar el patrén teorico del contrato a tiempo
parcial en la Union Europea. En primer lugar, un rasgo indicativo es el mecanismo que
ha dado origen a la ordenacion comunitaria del trabajo a tiempo parcial —el dialogo social
mantenido entre los principales interlocutores sociales en este ambito—, en consecuencia,
es el resultado del esfuerzo por conciliar el interés personal del trabajador con los intereses
de las empresas por mejorar su competitividad. Con este interés, a lo largo del clausulado
de la Directiva, se hace un llamamiento a los Estados miembros a la consulta previa a los
interlocutores sociales para la ordenacion interna de esta formula de prestacion del trabajo
asalariado.

Por otra parte, se destaca el marco legal europeo en el que se sitia esta Directiva; un
marco en el que se ha de tomar en cuenta el punto 7 de la Carta Comunitaria de los Derechos
Sociales Fundamentales de los Trabajadores, del que se desprende que la aproximacion de
las legislaciones de los Estados miembros en lo que respecta a formas de trabajo distintas
del trabajo por tiempo indefinido, entre otras, el trabajo a tiempo parcial, se ha de hacer por
la via del progreso; esto es, con el objetivo de mejorar las condiciones de vida y de trabajo
de los trabajadores de la Union. El cumplimiento de este objetivo contribuird a la realizacion
del mercado interior, eje central de la construccion europea.

En este sentido, el contrato a tiempo parcial se describe en la norma comunitaria
como una oportunidad para que hombres y mujeres puedan completar sus vidas laborales
con vistas a preparar su jubilacion; asi como compaginar la vida profesional y familiar o
aprovechar las posibilidades de educacion y de formacion para mejorar sus competencias
profesionales. Esta oportunidad para los trabajadores, también favorece las posibilidades
de desarrollo de las empresas.

Una tercera linea que demarca este patron teorico europeo del empleo a tiempo parcial
es la prohibicion de discriminacion en su mas amplio sentido —entre hombres y mujeres,
entre trabajadores temporales e indefinidos, entre trabajadores a tiempo parcial y a tiempo
completo, etc.

Por ultimo, se sita el contrato a tiempo parcial entre las medidas de flexibilidad del
tiempo de trabajo dirigidas a la promocion y generacion de empleo para hombres y mujeres,
manteniendo la seguridad para estos trabajadores.

4 Hoy dia BUSINESSEUROPE (http://www.businesseurope.eu/)
5 DOCE 20 de enero de 1998.
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De esta forma el contrato a tiempo parcial queda dibujado como una formula flexible
de organizacion del tiempo de trabajo, dirigida a generar empleo y que ofrece ventajas
tanto para los trabajadores como para los empresarios y, de forma especial, a las pequefias
y medianas empresas. Este patron encaja perfectamente en lo que en los primeros afios de
los 2000 se definira como un concepto basico y orientador de las distintas y permanentes
reformas laborales en Espaifia, la flexiseguridad®.

En Espafia, la configuracion del contrato a tiempo parcial ha experimentado una
evolucion atormentada entre la tendencia mas fuerte hacia su flexibilizacion, para extraer
su potencial como mecanismo generador de empleo —aunque sea precario—, y el objetivo
compartido y establecido por el modelo europeo como modalidad que puede ofrecer la
satisfaccion de determinados intereses de los trabajadores. Al analisis de esta evolucion y
del estado actual de la regulacion (sic) del contrato a tiempo parcial en Espana dedicaré el
epigrafe III.

2. El empleo a tiempo parcial en nimeros

A.  Los datos en la Union Europea

El empleo a tiempo parcial en Europa ha crecido de forma sostenida y, mas intensa-
mente, con la llegada de la crisis’. En particular, los datos del segundo trimestre de 2014
indican que el porcentaje de trabajadores empleados a tiempo parcial en la UE de los 28
miembros se sittia en el 19,7% mientras que los datos referidos al mismo trimestre de 2006
se encontraban dos puntos porcentuales por debajo, en el 17,6%.

El anélisis de los porcentajes en los distintos Estados miembros permite distinguir, de
nuevo sobre los datos del segundo trimestre de 2014, tres grupos de paises: un grupo en el
que el porcentaje es muy superior a la media (Holanda con un 49,8% de su poblacion ocu-
pada, seguida de Suiza con un 37%, seguidos de lejos por Austria con un 27,2% y Alemania
y Noruega con un 26% o Reino Unido que llega al 25,4%); un grupo que se mantiene en
porcentajes que estan por encima de la media, pero no alcanza la cuarta parte de la poblacion
empleada (Dinamarca, con un 24%; Bélgica e Irlanda con un 23%) y un grupo integrado por
paises con porcentajes muy reducidos de trabajo a tiempo parcial (Eslovenia con un 4,9%;
Croacia con un 5,5%; o Grecia con un 9,2%). Espatfia se sitiia por debajo de la media pero

6 Para una definicion europea de flexiseguridad ver la Comunicacion de la Comision al Parlamento

Europeo, al Consejo, al Comité Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones titulado Hacia los
principios comunes de la flexiguridad: mds y mejor empleo mediante la flexibilidad y la seguridad publicado
en Bruselas el 27de Junio de 2007, COM(2007) 359 final.

7 EUROSTAT: http://epp.Eurostat.Ec.Europa.Eu/statistics_explained/index.Php/employment
statistics/es y http://epp.curostat.ec.europa.cu/portal/page/portal/employment_unemployment 1fs/
data/database, en este ultimo se recogen los datos estadisticos mas recientes, que alcanzan hasta el
segundo trimestre de 2014. Datos muy similares se obtienen en COMISION EUROPEA, Labour Market
Developments in Europe 2013, European Economy 6/2013, Bruselas, p. 33.
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en un porcentaje muy cercano, en un 16,3%. Esta clasificacion poco aporta si no tomamos
en cuenta la calidad de ese empleo parcial y, con ello, la evaluacion de su efectiva aproxi-
macion al modelo tedrico impulsado desde las instituciones europeas.

Respecto a esta cuestion resulta fundamental valorar el porcentaje de trabajadores a
tiempo parcial que no han elegido voluntariamente ser contratados por esta via. De acuerdo
con los datos consultados, en la UE de los 28, los casos de empleo parcial involuntario; esto
es, de personas que trabajan a tiempo parcial porque no encuentran trabajo a tiempo com-
pleto, se situaban a finales del afio 2013 en el 29,6% del total del trabajo a tiempo parcial®.
Pero resulta llamativo que a esa media contribuyan con un 68% Grecia, con un 63% Italia,
con un 63%, igualmente, Espafia y con un 43% Irlanda. Se trata de paises especialmente
afectados por la crisis econémica y de empleo, asi como por las politicas de austeridad, que
han supuesto un recorte muy fuerte en sus respectivos sistemas de proteccion social y, por
tanto, en sus Estados de “Bienestar”.

En este sentido, una de las conclusiones que cabe extraer, con PEREZ DEL PRADO,
D., es que “(...) el trabajo a tiempo parcial parece estar siendo utilizado por la mayor par-
te de los paises de la Union Europea como un mecanismo anticrisis, experimentando un
importante avance respecto del trabajo a tiempo completo™. En consecuencia, el uso del
contrato a tiempo parcial se esta alejando de aquella funcidn equilibradora de los intereses
de trabajadores y empresas con la que fue disefiado.

En el presente estudio es basico tomar en consideracion otro dato: el 19% de los con-
tratados a tiempo parcial en la UE de los 28 son hombres, mientras el 32% son mujeres.
Resulta obvia la alta feminizacion del empleo a tiempo parcial. Todos los paises de la UE
presentan unos porcentajes de trabajadoras contratadas a tiempo parcial superiores a los de
los varones. Esas diferencias son mayores en los estados en los que el uso de esta formula
contractual se encuentra mas extendido. Asi, en Austria y Bélgica las mujeres son contrata-
das a tiempo parcial cinco veces mas que los hombres; en Luxemburgo la tasa de parcialidad
femenina es mas de ocho veces y media superior a la de los hombres.

Estos datos invitan a hacer multiples lecturas, pero manejaré sélo dos de ellas: la
primera supone que el trabajo a tiempo parcial permite a las mujeres incorporarse al mer-
cado de trabajo y conciliar su trabajo y las responsabilidades familiares. De ello se deriva
como elemento adicional que estos datos expresan y refuerzan una realidad testada: son las
mujeres las que asumen mayores responsabilidades familiares, incluso en aquellos paises
que gozan de mayores indices de bienestar. Una segunda lectura seria que esta formula de
trabajo, involuntaria en la mayoria de los casos y precaria en los paises mas afectados por
la crisis, tiene rostro de mujer.

8 Otros datos adicionales invitan a la reflexion: el 23% de los empleados a tiempo parcial eligen esta

formula de contratacion porque tienen que atender a menores, personas mayores o personas con discapacidad.
De ese porcentaje el 28% son mujeres.
°  PEREZ DEL PRADO, D., op. cit., p. 263.
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B.  Losdatos en Espana

A fin de contextualizar el empleo a tiempo parcial en Espafia hemos de partir de los
datos mas recientes sobre el empleo en general. En este sentido, los datos contenidos en la
Encuesta de Poblacion Activa, referidos al Tercer Trimestre de 2014, nos muestran que el
numero de ocupados en nuestro pais es de 17.504.000 millones, al que se suman 5.427.700
personas que mantienen su capacidad y voluntad de trabajar pero no encuentran ocupacion.
La tasa de actividad se sitia en el 59,3%"°.

En este marco hemos de situar el avance claro de la contratacion a tiempo parcial
(en Espafia el porcentaje de poblacion ocupada con contrato a tiempo parcial ha pasado
del 12,4% en 2005, al 16,4% en el segundo trimestre del 2014, de ese porcentaje el 8,2 %
son varones; el 26,1% mujeres y el 41,6% jovenes)'" frente al retroceso de la contratacion
indefinida, que ademas contrasta con la tasa de temporalidad, que se sitia en Espafia en el
23,7%, el mas alto de Europa'?.

Situémonos en la diferencia salarial entre hombres y mujeres. Se trata de una brecha
en parte ampliada por la mayor ocupacion de las mujeres en puestos con jornadas a tiempo
parcial, que se sitiia en el 17,8%".

Sumemos otro dato: segun el tipo de jornada, la diferencia salarial entre los trabajado-
res (sin distincion por sexo) a tiempo completo y parcial es de 5,20 euros por hora (15,43
euros/hora para tiempo completo, 10,23/hora para tiempo parcial). En cuanto a tiempo de
trabajo, los trabajadores a tiempo completo practicamente duplican las horas de trabajo efec-
tivo realizadas por los trabajadores a tiempo parcial (33,9 horas semanales frente a 17,9)'4.

Como indicaba mas arriba, el nimero de contratos indefinidos va creciendo de forma
muy limitada y se sita en el segundo trimestre de 2014 en 348.814, frente a los 3.925.165
millones de contratos temporales'®. No es posible obtener el dato desagregado de los
contratos indefinidos a tiempo parcial y los contratos temporales a tiempo parcial. Ahora
bien, segun el Boletin Trimestral del Mercado de Trabajo Estatal del 2° Trimestre de 2014
publicado por el Servicio Publico Estatal de Empleo, las profesiones en las que mas se

10" http://www.ine.es/prensa/epa_prensa.htm. Se trata de un porcentaje ligeramente superior a la media
de la Europa de los 28, situada en el 57,6%. Es importante destacar que la tasa de actividad de los varones
se situa en el 65,1% mostrando un ligero descenso respecto a afios anteriores ¢ la misma fecha y el de las
mujeres en el 53,4% (datos extraidos de Hispabardmetro noviembre 2014 en http://www.1mayo.ccoo.es/nova/
NPortada?CodPortada=1155).

1" Fuente: Eurostat 2014.

12 http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=1fsq_etpga&&lang=en.
http://appsso.eurostat.ec.europa.cu/nui/show.do?dataset=carn_gr gpgr2&&lang=en con datos de 2012.

4" Fuente: Encuesta Trimestral de Coste Laboral INE, Segundo Trimestre de 2014 (http://www.ine.es/daco/
daco42/etcl/etcl0214.pdf).

15 Boletin Trimestral del Mercado de Trabajo Estatal 2° Trimestre de 2014 http://www.sepe.es/contenidos/
que_es_el sepe/publicaciones/mercado_de_trabajo/boletin_trimestral mercado_trabajo_2014.html

13
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contrata a mujeres y a jovenes son: camareros, personal de limpieza, vendedores en tien-
das y almacenes y ayudantes de cocina, entre otros. Luego, por las caracteristicas de estos
empleos, encontramos que la parcialidad, la temporalidad y los bajos salarios se concentran
en esta parte de la poblacion.

Los datos de empleo en Espaifia muestran que a menor tiempo de trabajo —ya sea por
la duracion del contrato, ya sea por la duracion de la jornada o por ambas circunstancias—
peores condiciones laborales. Buenos ejemplos de ello nos ofrece la Encuesta de Estruc-
tura Salarial del afio 2012, conforme a la cual, los trabajadores con contrato de duracion
determinada tuvieron un sueldo medio un 34,5% inferior al de los empleados con contrato
indefinido'®; la ganancia media anual femenina supuso el 76,1% de la masculina, porcen-
taje condicionado por variables ya referidas como tipo de contrato, de jornada, ocupacion,
antigiiedad, etc!”.

En consecuencia, la temporalidad y la parcialidad constituyen factores de precariedad
en nuestro pais y ambos factores poseen un fuerte componente femenino y juvenil, situando
a los jovenes y a las mujeres en lo que se esta denominando el “precariado”'.

Por su parte, la Encuesta Comunitaria sobre Fuerza de Trabajo de 2013, abunda en mi
afirmacion anterior, pues recoge que un 57,4% de los contratados a tiempo parcial en Espaiia
afirman que el motivo por el que forman parte de este colectivo es no encontrar un trabajo
a tiempo completo. En el caso de las mujeres el motivo sélo viene superado por el hecho
de que tienen a su cargo una responsabilidad familiar. Ademas, el 56% de los contratados
a tiempo parcial esta buscando un segundo empleo".

III. LA REGULACION LABORAL DEL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL
EN ESPANA

1. Evolucion normativa: ;la historia del (des)encuentro entre los intereses
empresariales y de los trabajadores?

La regulacion del contrato a tiempo parcial ha sido histéricamente utilizada por los
poderes publicos como una medida de politica de empleo, asi como un medio dirigido a
facilitar a los empresarios la adaptacion de los tiempos de trabajo a las necesidades cambian-

tes de la organizacion de sus empresas y, para facilitar a los trabajadores la satisfaccion de

16 INE, Encuesta Anual de Estructura Salarial, para el aio 2012, de 25 de junio de 2014 http://www.ine.
es/prensa/np852.pdf

17" Datos adicionales que muestran la relevancia de la brecha salarial entre hombres y mujeres son que
en el ano 2012, el 17,36% de las mujeres tuvo ingresos salariales menores o iguales que el Salario Minimo
Interprofesional (SMI), frente al 7,52% de los hombres. INE, Encuesta Anual... cit.

18 STANDING, G., El precariado. Una nueva clase social. Edit. Pasado y Presente. Barcelona, 2013.

9 http://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ ES&c=TFichalOE_C&cid=1259931120900&p=1254735038414
&pagename=IOEhist%2FIOEhistLayout.
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intereses personales. No es extrafio por tanto, que el art. 12 ET regule el contrato a tiempo
parcial junto al contrato de relevo, una modalidad de contrato a tiempo parcial esta tltima,
que apuesta por la doble transicion del empleo a la jubilacion parcial de un trabajador, al
tiempo que un nuevo trabajador transita del desempleo al empleo parcial.

Es cierto que no ha sido la medida estrella en las primeras reformas de la legislacion
laboral post constitucional, pues en Espaiia, a diferencia de la estrategia adoptada por otros
Estados europeos en materia de empleo, se ha realizado una apuesta decidida por la contra-
tacion temporal®. No obstante, el contrato a tiempo parcial se ha tratado como una de las
asignaturas pendientes por la ultima reforma introducida por la Ley 3/20122!,

La evolucion de la regulacion del contrato a tiempo parcial configura la historia del
precario equilibrio (sic) entre la flexibilidad y la seguridad de esta modalidad de empleo.
Asi, el art. 12 de la Ley 8/1980, de 10 de marzo del Estatuto de los Trabajadores, recogia
ya la figura del trabajo a tiempo parcial, regulando sus efectos sobre la seguridad social,
pero reduciendo el &mbito subjetivo de quienes podian acceder a ¢l —fundamentalmente
trabajadores desempleados y jévenes menores de veinticinco afios—. En consecuencia, se
adoptdé como clara medida de fomento del empleo y, en particular, del empleo juvenil.

Pero muy pronto, la Ley 32/1984, 2 de agosto, sobre modificacion de determinados
articulos de la Ley 8/1980, de 10 marzo del Estatuto de los Trabajadores, introdujo una
primera modificacion en el régimen del contrato a tiempo parcial, con tres finalidades
fundamentales, tal y como se indica en su Exposicion de Motivos: el fomento del empleo;
la satisfaccion de los intereses personales de los trabajadores y la promocion de la adapta-
bilidad de las organizaciones de trabajo. Con esta reforma se suprimen las restricciones de
su ambito subjetivo y, sin embargo, se vincula en la practica a los contratos temporales. El
resultado fue “la normalizacion del trabajo a tiempo parcial (...) como un tipo de contrato
inestable y precario”*

No es hasta nueve afios mas tarde, cuando el RD-Ley 18/1993, de 3 de diciembre, de
medidas urgentes para la ocupacion, sita al contrato a tiempo parcial en un lugar con sus-
tantividad propia desde la perspectiva de la politica de empleo, abandonando esa concepcion
de esta modalidad contractual como una proyeccion a pequena escala del contrato a tiempo
completo. Se apuesta por su capacidad para generar empleo al permitir la adopcion de un
sistema flexible de organizacion de la mano de obra. No obstante, y a pesar de la opcion

2 PEREZ DEL PRADO, D., op. cit., p. 264.

2l El inicio de un proceso de reformas laborales caracterizadas, entre otros rasgos, por su aprobacion
unilateral, primero por el Consejo de Ministros a través de RD-Ley, y con la ulterior convalidacion por la
mayoria absoluta del Partido Popular. El didlogo social ha estado absolutamente ausente en este proceso. En
consecuencia, se ha salido del “camino del progreso” al que conduce la adopcion de decisiones en materia
laboral partiendo del proceso de negociacion y didlogo social propugnado por las normas internacionales con
origen en la OIT y la UE.

2 Jid. FUNDACION 1° DE MAYO, Informe Trabajo Decente 2014. Diagnéstico y Reflexiones sobre la
precariedad en Esparia. Informe 105. Octubre 2014. En especial pp. 7 y 8.
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normativa, los empresarios prefieren hacer uso de alternativas mas sencillas como las horas
extraordinarias, la distribucion irregular de la jornada y la contratacion temporal.

Por su parte, la Ley 11/1994, con su filosofia de adaptabilidad de las relaciones labo-
rales y de contribucion a la mejora de la competitividad de las empresas espafiolas en un
contexto de internacionalizacion, vino a introducir nuevos factores de precariedad laboral. A
esta reforma responde la supresion de la exigencia original de que la jornada a tiempo parcial
no superara los dos tercios de la jornada habitual, bastando que la prestacion convenida sea
inferior al tiempo considerado como habitual en la actividad de que se trate. Con la reforma
se amplian las oportunidades de contratacion a tiempo parcial y de forma simultanea se
incrementan las posibilidades de establecer un reparto irregular y desigual de la jornada.

En el Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad en el Empleo, que se tradujo en
el RD-Ley 8/1997, de 16 de mayo, de medidas urgentes para la mejora del mercado y el
fomento de la contratacion indefinida, y cuyo contenido se convalidé con la Ley 63/1997,
para la mejora del mercado de trabajo y el fomento de la contratacion indefinida, se perdio
la oportunidad de mejorar las condiciones de los contratados a tiempo parcial. Aunque se
introducen algunas medidas en materia de cotizacion para estos trabajadores, sus objetivos
prioritarios se centraban en potenciar la contratacion indefinida y reordenar la contratacion
temporal.

Sin embargo, el RD-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 (convalidado por Resolucion de 17 de diciembre de 1998) represento la mas
seria experiencia normativa dirigida a dotar a los trabajadores a tiempo parcial de un estatuto
juridico equiparable al de los trabajadores a tiempo completo. En realidad, las bondades de
la norma no eran més que los efectos de la transposicion de la ya referida Directiva 97/81/
CE, de 15 de diciembre de aplicacion del Acuerdo Marco sobre el Trabajo a tiempo Parcial,
firmado por las representaciones sindical y patronal del &mbito comunitario.

En consecuencia, absorbe los elementos del modelo europeo de contratacion a tiempo
parcial, intentando armonizar los legitimos intereses en juego de empresarios y trabajado-
res. En este sentido, consagra el “principio de voluntariedad” en el acceso a esta forma de
empleo y de equiparacion de trato con el trabajo 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. Asimismo, se introducen medidas de incentivacion de los
contratos de trabajo a tiempo parcial de duracion indefinida. Se trata, pues, de un régimen
mas cercano a los modelos de flexiseguridad que ya empezaban a imponerse en Europa.

Sin embargo, el RD-Ley 5/2001 vino a introducir una nueva modificacion. El legisla-
dor del momento parte de la idea de “rigidez” de la normativa de 1998 y pretende introdu-
cir una mayor flexibilidad. En realidad, estamos ante una contrarreforma que afecta al ya
peculiarmente incorporado modelo europeo de contratacion a tiempo parcial. El precario
equilibrio se vence de nuevo hacia la flexibilidad.
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Parecia que el Gltimo episodio en la historia de encuentros y desencuentros de los in-
tereses en juego en la regulacion de esta institucion laboral estaba escrito. Sin embargo, la
reforma introducida por la Ley 3/2012 ha supuesto que el foco en la generacion de empleo
se proyecte sobre el contrato a tiempo parcial y asi se ha puesto de manifiesto en el analisis
de los datos en Espafia expuesto mas arriba.

En efecto, el legislador considera que el contrato a tiempo parcial constituye “una de
las asignaturas pendientes de nuestro mercado de trabajo (...). El trabajo a tiempo parcial
no solo es un mecanismo relevante en la organizacion flexible del trabajo y en la adaptacion
del tiempo de trabajo a las necesidades profesionales y personales de los trabajadores, sino
que es un mecanismo de redistribucion del empleo”. Sin embargo, se busca alcanzar un
mayor equilibrio entre flexibilidad y proteccion social en este &mbito de forma muy curiosa:
permitiendo la realizacion de horas extraordinarias en estos contratos, incluyéndolas eso si,
en la base de cotizacion por contingencias comunes. Pese a que la reforma de 2012 sigue in-
fluyendo indirectamente en la realidad del empleo a tiempo parcial, la concreta modificacion
de la letra ¢ del apartado 4 del art. 12 ha sido a su vez reformada, junto a otras cuestiones,
durante los afios 2013 y 2014. ;Con qué consecuencias? A continuacion pasaré a analizarlas.

2. Lavigente ordenacion del contrato a tiempo parcial: ;modalidad contractual
0 mecanismo de organizacion del tiempo?

A. Definicion

Formalmente, el art. 12 se sitia en la Seccion 4° del Capitulo Primero del ET junto
a otras modalidades de contratacion. La definicion vigente del contrato a tiempo parcial
responde a la reforma operada por la Ley 12/2001, de 9 de julio de medidas urgentes de
reforma del mercado de trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad. Se
trata de un concepto sumamente indefinido pues las fronteras que lo distinguen del contrato
a tiempo completo son minimas.

Asi, se considera contrato a tiempo parcial aquel que se pacte con una duraciéon en
numero 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. Se entiende por trabajador a tiempo completo
comparable aquel trabajador que lo sea a tiempo completo en la misma empresa y centro
de trabajo con el mismo contrato de trabajo y que realice un trabajo idéntico o similar. En el
caso en que no exista tal término de comparacion, se pasara a tener en cuenta directamente
la jornada a tiempo completo prevista en el convenio colectivo de aplicacion o, subsidia-
riamente, la jornada maxima legal ex art. 34.1 ET. Vemos, por tanto, como la modalidad
contractual se traduce en una férmula de organizacion flexible de la jornada en manos del
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empleador®. Esta dimension se acentta con la regulacion de las horas complementarias
como sefialaré en breve.

El contrato a tiempo parcial puede concertarse por tiempo indefinido —también en su
modalidad de contrato por tiempo indefinido de apoyo a los emprendedores*—, o por dura-
cion determinada en las modalidades temporales legalmente previstas, con excepcion del
contrato para la formacion. Sin embargo, llama la atencion que la Ley 11/2013, de 26 de
julio, de medidas de apoyo al emprendedor y de estimulo del crecimiento y de la creacion
de empleo, ha creado la figura del contrato parcial con vinculacion formativa®. En fin, es
cierto que este contrato puede concluirse por tiempo indefinido, pero también por cualquiera
de las modalidades de contratacion temporal?.

B. Garantias

El apartado 4 del art. 12 ET prevé una serie de reglas que introducen ciertas garantias
que compensan la imprecision de la definicion de esta modalidad contractual. La redaccion
de este apartado responde a la modificacion introducida por el RD-Ley 16/2013, 20 de
diciembre, de medidas para favorecer la contratacion estable y mejorar la empleabilidad
de los trabajadores.

Es importante sefalar entre estas garantias, el restablecimiento de la prohibicion de
realizar horas extraordinarias (permitidas temporalmente entre la aprobacion de la Ley

% En el mismo sentido vid. GOMEZ ABELLEIRA, F. J., “La Reforma del contrato de trabajo a tiempo
parcial”, en AA.VV. (Dir. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y MERCADER UGUINA, I.R.), Las reformas
laborales y de seguridad social (de la Ley 11/2013, de 26 de julio al Real Decreto-Ley 3/2014, de 28 de febrero),
Lex Nova-Thomson Reuters, 2014, p. 110.

Por su parte, se define como “modalidad de trabajo atipico precario” en LOPEZ GANDIA, J.y TOSCANI
GIMENEZ, D., en La proteccion social de los trabajadores a tiempo parcial y fijos discontinuos, Bomarzo,
Albacete, 2* Edic., 2014, p. 7.

2 Modalidad introducida por la Ley 3/2012, 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral. Se trata de un contrato que entre sus particularidades contempla la de prever un periodo de prueba de
un afio. Esta cuestionable prevision ha sido objeto de recurso de inconstitucionalidad (nim. 5603-2012) y sin
embargo, refrendada por la polémica STC 119/2014, 16 de julio de 2014. Sobre los efectos de esta prevision
sobre la precarizacion de las relaciones laborales no puedo evitar remitiros a http://baylos.blogspot.com.
es/2014/07/humillados-y-ofendidos.html.

Es llamativo que el art. 2 del RD-Ley 16/2013, 20 de diciembre de medidas para favorecer la contratacion
estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores, regula el contrato indefinido de apoyo a emprendedores
a tiempo parcial. Sobre esta particular cuestion vid. GOMEZ ABELLEIRA, F.J. “Medidas para favorecer el
empleo estable: el contrato de apoyo a los emprendedores y la recuperacion de la conversion en indefinido por
reiteracion de contratos temporales” en AA.VV. (Dir. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, 1., y MERCADER
UGUINA, J.R.)), La regulacion del Mercado Laboral, Lex Nova, Valladolid, 2012, pp. 70 y 71.

5 Un tratamiento mas profundo en GOMEZ ABELLEIRA, F.J., “La reforma...” op. cit. pp. 129 y 130.

26 Véase el contenido del art. 9 de la citada Ley 11/2013, 26 de julio.
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3/2012 y la del RD-Ley 16/2013). Al mismo tiempo, se recuerda que los trabajadores a
tiempo parcial tendran los mismos derechos que los trabajadores a tiempo completo?’.

También se mantiene la obligacion formal de que el contrato a tiempo parcial se pacte
por escrito, haciendo mencion expresa de las horas ordinarias de trabajo al dia, a la semana,
al mes o al afio que se contraten, asi como a su distribucién conforme a lo dispuesto en el
convenio colectivo?. Esta obligacion formal sirve de garantia al trabajador y, simultanea-
mente, de medio de control por los drganos inspectores (Inspeccion de Trabajo y drganos
de representacion de los trabajadores en la empresa).

En consecuencia, es importante distinguir que no basta con la aceptacion de la re-
duccidn del tiempo de trabajo de forma que sea inferior a la jornada ordinaria a tiempo
completo, en distribucion horizontal —reduccion de horas al dia—; vertical —disminucion
de dias al afio; o mixta —horas/dia, horas/afio— para que se esté ante un contrato a tiempo
parcial con el régimen previsto en el art. 12. Es necesario el pacto escrito en los términos
legalmente previstos®.

Este elemento formal enlaza con otra de las garantias que da lugar a una cuestion, a
mi juicio, todavia no cerrada: el de la voluntariedad de la conversion de un trabajo a tiempo
completo en tiempo parcial y viceversa. Y ello a pesar de que, expresamente, la norma pro-
hibe la imposicion de esta conversion de forma unilateral o como consecuencia de una mo-
dificacion sustancial de condiciones de trabajo conforme a lo dispuesto en el art. 41.1.a) ET.

Si se acude a la interpretacion jurisprudencial del precepto, para que haya contrato a
tiempo parcial desde un contrato a tiempo completo o viceversa, es necesario que exista
una novacion extintiva del contrato de origen®. Esta interpretacion resulta coherente con

¥ Un recordatorio formal a la prohibicion de discriminacion del trabajador a tiempo parcial frente al

trabajador a tiempo completo contra la que, sin embargo, se ha seguido atentando, tal y como muestran SSTC
116y 117 de 2013, ambas de 20 de mayo (Recursos de Amparo nium. 2739/2009 y 4146/2009, respectivamente),
entre otras.

% Dado el actual debilitamiento del poder negociador, acentuado en parte por la reforma introducida por la
Ley 3/2012, esta garantia carece de contenido. En este sentido, vid. FERRADANS CARAMES, C., El contrato
de trabajo a tiempo parcial, Aranzadi, Pamplona, 2006, pp. 135 y 136.

% Asi se ha mantenido por la doctrina del TS desde la emblematica Sentencia de 14 de mayo de 2007
(Rec. 85/2006), y de forma mas reciente por la STS de 7 de octubre de 2011 (Rec. 144/2011) y el Auto de la
Sala de lo Social del TS de 19 de febrero 2014 (Rec. 2460/2013).

30 Sin embargo, en el &mbito europeo, la conversion del contrato a tiempo parcial en contrato a tiempo
completo puede imponerse unilateralmente por la empresa, sin necesidad de contar con la voluntad del trabajador.
Asi se reconoce en una reciente sentencia de 15 de octubre de 2014 (Asunto C-221/13, Teresa Mascellari/
Ministero della Giustizia), del Tribunal de Justicia de la Union Europea. Ahora bien, la sentencia anade que
no es equiparable dicha situacion a la inversa, en la que el contrato a tiempo completo se convierte en contrato
a tiempo parcial, pues en este caso la transformacion del contrato determina una reduccion salarial que, segun
el Tribunal, determina la necesidad de exigir el acuerdo de voluntades entre empresario y trabajador. Tal y
como sefiala DE LA PUEBLA PINILLA, A., en su comentario, el tribunal desvia la cuestion hacia las ventajas
econdmicas de una y otra modalidad contractual, cuando realmente ha de situarse en la voluntariedad o no de
la decision. Y en el caso en cuestion, la decision se adoptd en contra de la voluntad de la trabajadora. DE LA
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el modelo original del contrato a tiempo parcial, en el que se tienen en consideracion los
intereses de las dos partes en conflicto. Pero bajo mi punto de vista, el contraste con la
realidad mantiene vivas las dudas.

En esta misma linea, contintia abierto el debate de si la mera reduccion de la jornada de
trabajo, no solo por la via del art. 41.1 ET de la modificacion sustancial de condiciones de
trabajo, sino también por la via del art. 47 ET de la suspension del contrato o la reduccion
de jornada por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion o derivadas de
fuerza mayor, da lugar a la existencia de un contrato a tiempo parcial de hecho y a la apli-
cacion de las nuevas normas de cotizacion a las que me referiré mas adelante’!.

Una vez mas, hay que volver la mirada a la doctrina del TS y recordar que, aunque las
dudas siguen llegando en forma de demandas a los tribunales®, el contrato a tiempo parcial
es una verdadera modalidad contractual que requiere de la voluntad del trabajador y el em-
pleador, manifestada con los requisitos formales legalmente exigidos, para constituirse. En
consecuencia, la reduccion de jornada a tiempo completo de un trabajador por cualquiera
de las vias legales habilitadas supone continuar su tratamiento a todos los efectos como un
trabajador a tiempo completo. Estaremos entonces ante una mera novacion modificativa
(DIEZ-PICAZO).

Es una solucion juridicamente impecable, la cuestion sera observar si su aplicacion
a los miles de casos que se estan produciendo no supone una sangria de los sueldos de los
trabajadores sometidos a estos procesos proporcionada a la reduccion de sus jornadas y una
muestra mas de la precariedad en el empleo consecuencia de la crisis y de las decisiones
politicas adoptadas para abordarla®’. Del mismo modo, el debate evidencia la tension per-
manente en el régimen del contrato a tiempo parcial entre su consideracion judicial como
una modalidad contractual y su configuracion legal y su uso como una forma de organizar
la jornada de trabajo*.

Continuando con el elenco de garantias a las que me venia refiriendo dentro del régi-
men del contrato a tiempo parcial, el art. 12.4 ET establece, en relacion con la propuesta

PUEBLA PINILLA, A., Blog del Grupo de Investigacion Derecho del Trabajo, Cambios Economicos y Nueva
Sociedad. http://dtcens.com/conversi-n-del-contrato-a-tiempo-parcial-en-contrato-a-tiempo-completo/

31 Asi, las dudas que sustentan este debate quedan puestas de manifiesto en GARCIA-PERROTE
ESCARTIN, I, y MERCADER UGUINA, J.R., “Editorial: Reduccién de jornada impuesta unilateralmente
por la empresa ¢novacion del contrato a tiempo completo en otro a parcial o modificacion sustancial ex articulo
41 ET?”, en Revista de Informacion Laboral, 2014, num. 6, pp. 3-8.

32 Asi sobreviene en la STSJ de Castilla-La Mancha de 11 de julio de 2013 (Rec. 312/2013) que da lugar
al citado Auto TS de 19 de febrero de 2014 para consolidar la doctrina jurisprudencial citada.

33 LOPEZ GANDIA, J. y TOSCANI GIMENEZ, D., en La proteccion... op. cit., p. 8. Los autores valoran
de forma mas positiva la reduccion de jornada, por ser temporal, que el contrato a tiempo parcial que, por la
falta de movilidad hacia la contratacion a tiempo completo, tiende a ser definitivo. En todo caso, se subraya
que en ambos supuestos, el componente de discriminacion indirecta por razén de género es claro.

3% CABEZA PEREIRO, J., El trabajo a tiempo parcial y las debilidades del modelo espaiiol, Bomarzo,
Albacete, 2013, p. 94.
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de conversion del contrato a tiempo parcial en contrato a tiempo completo o viceversa, una
especie de garantia de indemnidad al prever que el trabajador no podra ser despedido ni
sufrir ningun otro tipo de sancion o efecto perjudicial si ha rechazado la conversion. Ahora
bien, ello sin perjuicio de las medidas que se puedan adoptar al amparo de lo dispuesto
en los arts. 51 y 52.¢ ET; esto es, la extincion —colectiva o individual— por las devaluadas
causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion®.

En la regulacion esta el interés por favorecer la movilidad voluntaria entre las dos
modalidades de contratacion. Por ese motivo se establece la obligacion del empresario de
informar a los trabajadores de la empresa de la existencia de puestos vacantes. Se vuelve a
remitir al convenio colectivo, instrumento debilitado tras la reforma introducida por la Ley
3/2012, para concretar el procedimiento a seguir para ordenar dicha movilidad. En todo caso,
y como regla general, la legislacion exige que las solicitudes de transformacion contractual
deban ser tomadas en consideracion por el empresario y su denegacion justificada por escrito
y de forma motivada. Una vez mas, llama la atencion el contraste entre la regulacion sobre
el papel y la realidad de su eficiencia.

C.  Elrégimen de las horas complementarias

Una de las cuestiones clave que introducen dudas sobre si el contrato a tiempo parcial
es una verdadera modalidad contractual o es una formula flexible de organizar el tiempo
de trabajo es la prevision de horas complementarias, que amplian la jornada parcial. En su
momento, la posibilidad de acumular horas extraordinarias a las horas complementarias,
no hizo mas que incrementar tanto las dudas expuestas mas arriba como el desconcierto
hacia la articulacion de esta forma de trabajo. La regulacion actual no deja de contemplar
opciones que igualmente generan importantes incertidumbres.

Las horas complementarias se definen como aquellas que se realizan por encima de
las horas ordinarias pactadas en el contrato a tiempo parcial. El apartado 5 del art. 12 ET
regula su régimen. La norma responsable de su vigente redaccion es el RD-Ley 16/2013,
20 de diciembre, de medidas para favorecer la contratacion estable y la empleabilidad de
los trabajadores.

De acuerdo con este apartado s6lo cabe la realizacién de horas complementarias
cuando haya un pacto expreso entre el trabajador y el empleador, acordado en el momento
de firmar el contrato a tiempo parcial o con posterioridad al mismo. Como pacto especifico
del contrato se debera expresar por escrito.

35 El parrafo 2 del art. 51 ET ha sido redactado por el apartado cuatro del articulo 9 de la Ley 1/2014, de
28 de febrero, para la proteccion de los trabajadores a tiempo parcial y otras medidas urgentes en el orden
econdmico y social, aunque en esta nueva redaccion no se haga mencion expresa a los contratados a tiempo
parcial, si parece ser coherente con la prevision de la letra e del apartado 4 del art. 12 in fine.
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Este pacto de horas complementarias no cabe en los contratos a tiempo parcial, cuya
jornada ordinaria no supere las diez horas semanales en computo anual. De otra parte, es
contenido obligatorio del pacto el nimero de horas complementarias que puede ser reque-
rida por el empresario. Tal nimero de horas no podra exceder el 30 por 100 de las horas
ordinarias de trabajo objeto del contrato. Una vez mas, se hace remision a la negociacion
colectiva para que pueda establecerse un porcentaje maximo distinto, siempre y cuando no
supere el 60 por 100 de las horas ordinarias.

Laletra d del apartado 5 que regula las horas complementarias contiene una prevision
que pone en duda, una vez mas, ese modelo de contrato a tiempo parcial que concilia los
intereses de trabajador y empleador, pues se permite que el empresario comunique el dia y
hora de la realizacion de las horas complementarias con un preaviso minimo de tres dias,
salvo prevision que amplie este plazo en convenio colectivo. Tres dias para organizar la
vida personal y/o familiar del trabajador o trabajadora (sic).

Como si se pretendiera compensar esta prevision que desequilibra la balanza en favor
del interés del empleador, la letra e contempla la posibilidad de que el trabajador pueda
renunciar al pacto de horas complementarias. Ahora bien, en su caso el preaviso exigido
es de quince dias y siempre que se haya cumplido un afio desde la celebracion del pacto.
Ademas la renuncia ha de ser causal: basada en la necesidad de atender las responsabilidades
familiares enunciadas en el art. 37.5 ET; en necesidades formativas, cuando se acredite la
incompatibilidad horaria o por incompatibilidad con otro contrato a tiempo parcial (sic)*.

No obstante, es en la letra g de este apartado 5, donde se encuentra una flexibilizacion
mas radical del tiempo de trabajo en el trabajo a tiempo parcial. En efecto, el RD-Ley
16/2013, deroga la anterior prevision de realizacion de horas extraordinarias con los limites
previstos en el art. 35 ET?’, pero ahora prevé que, en aquellos contratos a tiempo parcial de
duracion indefinida con una jornada de trabajo no inferior a diez horas semanales en com-
puto anual, el empresario podra, en cualquier momento, ofrecer al trabajador la realizacion
de horas complementarias de aceptacion voluntaria. Este tipo de horas complementarias no
podra superar en nimero el 15 por 100, ampliables al 30 por 100 por convenio colectivo,
de las horas ordinarias objeto del contrato.

Quisiera subrayar algunas cuestiones en torno a esta prevision. En primer término, y
al igual que en la regulacion de las “horas complementarias pactadas”, el legislador con-

36 El legislador recoge una realidad y es la involuntariedad que concurre en la mayoria de contratados a

tiempo parcial, tal y como se ha tenido oportunidad de poner de manifiesto en epigrafes previos. Asimismo,
indica la situacion en la que se encuentran cada vez un mayor niimero de trabajadores pluriempleados a tiempo
parcial, para alcanzar los medios econdmicos suficientes para afrontar los gastos de la vida diaria.

7 Enefecto, tal y como sefiala GOMEZ ABELLEIRA, F.I., “La reforma...” op. cit. p. 120, hay que situarse
en el escenario de un trabajador contratado a media jornada; esto es por 20 horas semanales. Si prestara horas
extraordinarias éstas estarian topadas en un méaximo de 40 al afio (80 horas en jornada completa). Con la nueva
regulacion ese tope no existe. La aplicacion de las horas complementarias voluntarias supone que el tope esté
en 135 horas para una jornada anual de 900 horas.
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vierte al convenio colectivo en una norma que puede reformar in peius las condiciones de
trabajo de quienes se hallan bajo su ambito subjetivo®®. Sin embargo, no conviene olvidar
que la funcion del convenio colectivo es preservar y mejorar las condiciones de trabajo de
los trabajadores, al tiempo que permite al empleador clarificar y ordenar la gestion de sus
recursos humanos.

Una segunda reflexion es que, segun prevé el propio legislador, este porcentaje de
“horas complementarias de aceptacion voluntaria” (ciertamente, conforme a la letra de la
ley el trabajador tiene la “libertad” de negarse a su realizacion, sin que exista posibilidad
de que sea sancionado), vinculadas a contratos indefinidos a tiempo parcial y exigibles en
cualquier momento, es independiente del porcentaje de horas complementarias pactadas
exigibles con tres dias de preaviso. De esta forma, al porcentaje que oscila entre el 30 por
100 y el 60 por 100 de horas ordinarias que puede ser pactado como horas complemen-
tarias pactadas se puede sumar otro porcentaje, que puede ir desde el 15 por 100 hasta el
30 por 100 de esas mismas horas ordinarias, libremente exigibles. Por tanto, la suma de
horas complementarias pactadas y horas complementarias de aceptacion voluntaria podria
alcanzar el 90 por 100 de las horas que se sumarian a la jornada ordinaria y ademas, serian
exigibles de forma sumamente flexible por parte del empleador®®. En mi opinidn, con esta
regulacion se rompe definitivamente con cualquier paradigma de contratacion parcial que
pretenda proteger el interés del trabajador, convirtiendo esta formula en un mecanismo de
organizacion flexible y econdmica de la jornada.

Una tercera cuestion que reforzaria la anterior es la aplicacion adicional a este tipo
de contratos de la prevision del art. 35.2 ET, introducida por la Ley 3/2012, conforme a la
cual, en defecto de convenio colectivo que ordene otra cosa, el empresario podra distribuir
irregularmente el 10 por 100 de la jornada ordinaria a lo largo del afo. ;Es posible mayor
flexibilidad para el empleador y menor seguridad para el trabajador? El {inico limite pre-
visto es el que concierne a los referidos a la jornada y a los descansos establecidos en los
arts. 34.3 y 4; 36.1 y 37.1 ET. No obstante, la realidad siempre puede superar la respuesta
a nuestras dudas teoricas.

3% Ciertamente, es legitimo interpretar que dar la oportunidad al trabajador a tiempo parcial de mejorar

sus ingresos y sus cotizaciones completando su jornada con horas complementarias no supone empeorar sus
condiciones de trabajo. Sin embargo, entiendo que en el caso en que las horas complementarias sean necesarias,
no coyunturales, lo que corresponde es proponer la transicion voluntaria a un contrato a tiempo completo, con
las certidumbres y mejora de derechos que todavia comporta.

3 Por ejemplo, si un trabajador presta servicios 20 horas a la semana, el trabajador podra realizar, si hay pacto
de horas complementarias 6 horas mas a la semana (26 horas semanales) y si se ofertan horas complementarias
de libre aceptacion, podria trabajar entre 3 y 6 horas mas (entre 29 y 32 horas semanales). En este mismo
sentido, CASAS BAAMONDE M.E. y RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO FERRER, M., “Contratacion a
tiempo parcial y flexibilidad del tiempo de trabajo en la nueva reforma laboral (RDL 16/2013, 20 diciembre),
Relaciones laborales, nim. 2, 2014 y MINARRO YANINI, Y., “El contrato a tiempo parcial tras sus tltimas
reformas: la flexibilidad rayana en la distorsion de su esencia” en Relaciones Laborales, nim. 3, 2014.
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La letra h del apartado 5 exige un registro diario de la jornada a tiempo parcial, para
totalizar mensualmente el niimero de horas realizadas, ya sea ordinarias, complementarias
pactadas o complementarias de aceptacion voluntaria. No es de extrafiar que se contemple
esta medida ante el amplio margen de maniobra del empleador, para garantizar el control
de las horas realizadas por parte del trabajador y su correspondiente retribucion. Esta retri-
bucion sera la misma que la de las horas ordinarias.

El empresario tiene el deber documental de entregar una copia de la totalizacion de
horas mensuales al trabajador, asi como de guardar su propia copia durante al menos cuatro
afios. El incumplimiento de estas obligaciones de registro y guarda de la documentacion
puede dar lugar a que el contrato se presuma celebrado por tiempo completo, salvo prueba
en contrario. Este deber documental tiene trascendencia desde la perspectiva de los derechos
de proteccion social de los trabajadores a tiempo parcial, cuestion que abordo seguidamente.

IV. LA PROTECCION SOCIAL DE LOS TRABAJADORES A TIEMPO
PARCIAL

1. Elimpacto de la jurisprudencia en materia de discriminacion indirecta por
razon de género en la regulacion de la proteccion social de los trabajadores
a tiempo parcial

Un factor determinante en la concepcidn social del contrato a tiempo parcial como una
modalidad de trabajo precario ha sido el régimen de proteccion que ha venido dispensando
el Sistema de Seguridad Social a estos trabajadores. Este régimen se ha caracterizado por
tener una evolucion atormentada por las tensiones entre los principios de contributividad,
de proporcionalidad e igualdad de trato. Por otro lado, se ha manifestado poco clara y
perjudicial para los trabajadores a tiempo parcial en comparacion con los trabajadores a
tiempo completo.

En efecto, con las primeras disposiciones que ordenaban la cotizaciéon a la Seguridad
Social se introdujo la regla de proporcionalidad estricta; lo que significa que, a los efectos
de computar si se alcanzaban los periodos minimos de cotizacion requeridos para acceder a
cada una de las prestaciones del sistema de la que se tratase se tomarian en cuenta las horas
o dias efectivamente trabajados®.

Sin embargo, se trataba de una normativa vaga, difusa, a cuya clarificacion contribuy6
la jurisprudencia del Tribunal Supremo. Asi, en STS 26 mayo 1993 (Rec. Nim. 2739/1992)
en materia de reconocimiento de la prestacion de incapacidad laboral transitoria, se sos-
tiene que la regla a aplicar es la de dia cotizado por dia trabajado, con independencia de la

4 Un breve recorrido por esta tormentosa evolucion en LOPEZ GANDIA, J. y TOSCANI GIMENEZ,
D., en La proteccion social... op. cit., pp. 9 a 12. Sobre la regla de proporcionalidad absoluta vid. ROQUETA
BUJ, R., La proteccion social de los trabajadores a tiempo parcial, CES, Madrid, 2002, pp. 53 a 65.
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duracion de la jornada. Esta doctrina se extendio a otras prestaciones a través de sucesivas
resoluciones del citado 6rgano judicial.

A pesar de la tendencia jurisprudencial, esta interpretacion vino a ser corregida para
restablecer la regla de la proporcionalidad estricta (RD 2319/1993, 29 de diciembre, sobre
revalorizacion de pensiones del sistema de la Seguridad Social y de otras prestaciones de
proteccion social publica para 1994; y Ley 10/1994, de 19 de mayo, sobre medidas urgentes
de fomento de la ocupacion). Esta regla penalizaba especialmente a los trabajadores a tiempo
parcial en el acceso a prestaciones que requieren un periodo de cotizacion importante como
es la de jubilacion.

Mas adelante, el ya referido RD-Ley 15/1998, de 27 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, reform6 de nuevo el contrato a tiempo parcial con el objetivo de adaptar
su régimen juridico a la normativa comunitaria. Este objetivo se tradujo en la incorporacion
de un factor de correccion del efecto de la aplicacion del principio de proporcionalidad
estricta, pero de aplicacion limitada tnicamente al acceso a la prestacion por jubilacion e
incapacidad permanente derivada de contingencias profesionales*'. A pesar de los factores
de correccidn introducidos por ésta y posteriores normas, se mantenia la desproteccion de
un buen numero de trabajadores a tiempo parcial.

Estando asi las cosas, sobrevino la STJUE 22 de noviembre de 2012, asunto C-385/11
(Asunto Elbal Moreno), que puso de manifiesto que los esfuerzos del legislador espafiol
por adaptar el régimen juridico del contrato a tiempo parcial a la normativa comunitaria
no habian sido suficientes. El supuesto de hecho del que se partia era el de una trabajadora
de la limpieza que habia prestado sus servicios a una comunidad de propietarios durante
dieciocho afios y que vio denegada su solicitud de prestacion por jubilacion por el INSS
por no alcanzar el requisito del periodo minimo de carencia, ya que esos dieciocho afios
equivalian a algo menos de tres a estos efectos.

Entre otras cuestiones prejudiciales, el juez espafiol planteaba si la regulacion del siste-
ma de cotizacion, acceso y cuantificacion de la pension contributiva para los trabajadores a
tiempo parcial podia ser contraria a la prohibicion de discriminacion por razon de sexo con-
templada en la Directiva 79/7/CEE, 19 diciembre 1978, relativa a la aplicacion progresiva
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de Seguridad Social.
Respecto a la misma, el TJUE concluy6 que, efectivamente, entra en contradiccion pues la
medida afecta claramente a un mayor numero de mujeres y lo hace con efectos perniciosos.

41 Sobre las nuevas reglas Vid. GOMEZ GORDILLO, R., “Trabajo a tiempo parcial, jubilacién y prohibicion
de discriminacion sexual: revision de la normativa espafiola a la luz del derecho de la Unioén Europea y la
jurisprudencia del TJUE y del Tribunal Constitucional”, en Revista de Derecho Comunitario Europeo, nim. 47,
Madrid, p. 161. Igualmente, LLORENTE ALVAREZ, A., “La Seguridad Social de los trabajadores a tiempo
parcial: reformas recientes”, en AAVV (Dir. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, 1. y MERCADER UGUINA,
J.R.), Las reformas laborales y de seguridad social (de la Ley 11/2013, de 26 de julio al Real Decreto-Ley
3/2014, de 28 de febrero), Lex Nova-Thomson Reuters, 2014, pp. 135 y ss.
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Pues bien, la STC 61/2013, 14 de marzo, que resuelve la cuestion de inconstituciona-
lidad nim. 5862/2003, recogiendo en parte la resolucion europea, declaro la inconstitucio-
nalidad del apartado 1°, regla 2* de la Disposicion Adicional Séptima del RD-Legislativo
1/1994, 20 de junio, por el que se aprueba el Texto Refundido de la ley General de Seguridad
Social (en adelante, LGSS) por vulnerar el articulo 14 CE desde una doble perspectiva. Por
un lado, por lesionar el derecho a la igualdad, en el sentido de que las diferencias de trato
en relacion al computo de los periodos de carencia que experimentaban los trabajadores
a tiempo parcial se encontraban desprovistas de una justificacion razonable que guardara
la debida relacion de proporcionalidad entre la medida adoptada, el resultado producido
y la finalidad pretendida. Y, por otro lado, por provocar una discriminacion indirecta por
razon de sexo, en la medida que, aunque se trata de una norma formalmente neutra, los
datos estadisticos evidencian que el contrato a tiempo parcial es una institucion que afecta
especialmente al sexo femenino.

Como consecuencia, el Estado espafiol elabor6 una nueva regulacion para la proteccion
social de los trabajadores a tiempo parcial, como no, a través de un RD-Ley, el 11/2013, 2
de agosto, para la proteccion de los trabajadores a tiempo parcial y otras medidas urgentes
en el orden econdmico y social, que fue consolidada por la Ley 1/2014, 28 de febrero, para
la proteccion de los trabajadores a tiempo parcial y otras medidas urgentes en el orden
econdmico y social.

2. Novedades en la ordenacion de la proteccion social de los trabajadores a
tiempo parcial: ;pan para hoy y hambre para mafiana?

Como consecuencia de la declaracion de inconstitucionalidad de los preceptos citados,
el art. 5 de la Ley 1/2014, 28 de febrero, para la proteccion de los trabajadores a tiempo
parcial y otras medidas urgentes en el orden econdmico y social, ha dado una nueva redac-
cion a laregla 2* del apartado 1° de la DA Séptima de la LGSS*. Esta 2% regla se refiere a la
acreditacion de los periodos necesarios para poder acceder a las prestaciones de jubilacion,
incapacidad permanente, muerte y supervivencia, incapacidad temporal, maternidad y
paternidad y al calculo de las cuantias de las respectivas prestaciones.

De este modo, se intenta superar la inconstitucionalidad por vulneracion del principio
de igualdad entre trabajadores a tiempo parcial y trabajadores a tiempo completo, asi como
por discriminacion indirecta en el caso de las mujeres contratadas a tiempo parcial de la
anterior redaccion. Con esta finalidad se introducen dos nuevos conceptos: “el coeficiente
de parcialidad”, que permite determinar el nimero de dias de cotizacion acreditados, y “el
coeficiente global de parcialidad”; esto es, el porcentaje que representa el numero de dias
trabajados y acreditados como cotizados sobre el total de dias en alta a lo largo de toda la

4 Véase el tratamiento profundo de esta cuestion en LOPEZ GANDIA, J. y TOSCANI GIMENEZ, D.,
en La proteccion social... op. cit., pp. 22 y ss.

RJUAM, n° 31, 2015-1, pp. 137-162 ISSN: 1575-720-X



El contrato a tiempo parcial: de la oportunidad de generar empleo a la precariedad en el empleo 157

vida laboral del trabajador®. Ambos suponen flexibilizar el nimero de afios necesarios para
que un trabajador a tiempo parcial pueda acceder a estas prestaciones*.

(Coémo se establece el coeficiente de parcialidad? Calculando el porcentaje de la jor-
nada realizada a tiempo parcial por el concreto trabajador respecto de la jornada realizada
por un trabajador a tiempo completo comparable® por cada periodo que el trabajador haya
prestado servicios a tiempo parcial. De este modo, se permite individualizar el esfuerzo
contributivo del trabajador en cada momento.

(Para qué sirve el coeficiente de parcialidad? El porcentaje resultante de este calculo
sera aplicado a los dias efectivamente cotizados a tiempo parcial para determinar el nimero
de dias cotizados. A este resultado se sumaran los dias cotizados a tiempo completo a efectos
de computar el periodo de carencia exigible para acceder a las prestaciones enumeradas.

(Como se establece el coeficiente global de parcialidad? Aplicando el porcentaje de
dias cotizados acreditados para acceder a las prestaciones (resultantes de aplicar el coefi-
ciente de parcialidad), sumados a los dias cotizados a tiempo completo sobre el total de dias
en alta correspondientes a toda la vida laboral del trabajador.

El legislador establece especialidades para el subsidio por incapacidad temporal, en el
que el calculo del coeficiente global de parcialidad se realizara no sobre toda la vida laboral
del trabajador, sino solo sobre los tltimos cinco afios. Igualmente, se introduce una excep-
cion en los casos del subsidio por maternidad y paternidad, en los que el coeficiente global
de parcialidad se calculara sobre los Gltimos siete afios o, en su caso (entiendo que, si de
esta forma el calculo no resulta mas favorable para el trabajador) sobre toda la vida laboral.

En todo caso, y con caracter general, la nueva redaccion recoge que cuando para el
acceso a una concreta prestacion econdmica se exija que parte o la totalidad del periodo
minimo de cotizacion esté comprendido en un plazo de tiempo determinado, el coeficiente
global de parcialidad se aplicara sobre ese plazo para determinar el alcance del periodo de
carencia exigible.

4 En este punto es fundamental tener en cuenta el régimen de cotizacion de las horas complementarias
que es exactamente el mismo que el de las horas ordinarias. Igualmente, cobra especial relevancia el recibo
mensual que totaliza las horas trabajadas por el trabajador a tiempo parcial, pues también debe documentar
a efectos de cotizacion la totalidad de las horas ordinarias, complementarias pactadas y complementarias de
aceptacion voluntaria realizadas de acuerdo con lo previsto en el art. 12. 5 h ET.

4 La falta de proporcionalidad de la regulacion anterior era denunciada en la STC 71/2013, 8 de abril
(Recurso de Amparo num. 5560/2007). Al mismo tiempo sefialaba que el coeficiente corrector del 1,5 que ahora
se mantiene, pero combinado con otras medidas flexibilizadoras, no evitaba las diferencias desproporcionadas
de los trabajadores a tiempo parcial con los trabajadores a tiempo completo. El mismo razonamiento se contiene
en la STC 72/2013, 8 de abril (Recurso de Amparo num. 154/2008), que declara la vulneracion del derecho de
igualdad ante la ley por la normativa reguladora de la proteccion social de los trabajadores a tiempo parcial.
En el mismo sentido, se pronuncian también las SSTC 116y 117 de 2013, ambas de 20 de mayo (Recursos de
Amparo nim. 2739/2009 y 4146/2009, respectivamente).

4 Entiendo que el concepto de trabajador a tiempo completo comparable es el que se maneja en la propia
definicion del contrato a tiempo parcial en el art. 12.1 2° parr. ET.
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En consecuencia, la incorporacion del coeficiente de parcialidad y del coeficiente glo-
bal de parcialidad permite individualizar la situacion de cada trabajador a tiempo parcial, de
forma que es cada carrera de cotizacion la que a su vez personaliza el periodo de carencia
exigible para acceder a cada prestacion.

De otro lado, el apartado 2 del citado art. 5 de la Ley 1/2014 da una nueva redaccion
a la letra ¢ de la regla 3* de la DA Séptima. Esta 3% regla ordena el calculo de las bases re-
guladoras de las distintas prestaciones para los trabajadores a tiempo parcial. La novedad
viene referida a los efectos de la determinacion de la cuantia de las pensiones de jubilacion
y de incapacidad permanente derivada de enfermedad comun. Esta cuantia se ve mejorada
porque se conserva un elemento corrector existente en la ordenacion previa, y es la aplica-
cion del coeficiente del 1,5 sobre el total de dias cotizados a tiempo parcial.

Ademaés, el segundo parrafo de la letra ¢ establece que el porcentaje a aplicar sobre la
base reguladora resultante se determinara aplicando la escala general contenida en el art.
163.1 y laDT Vigésima primera LGSS. Por tanto, una vez habilitada la entrada o el acceso
a la prestacion flexibilizando el calculo del periodo de carencia, se procede a equiparar el
régimen de proteccion por jubilacion del trabajador por tiempo parcial al previsto para el
trabajador a tiempo completo.

Ahora bien, los porcentajes previstos en el art. 163.1 LGSS comienzan en el 50% por
los primeros 15 afios (con las modificaciones a tener en cuenta incorporadas en las tablas
contenidas en la DT Vigésima Primera). ;Qué sucede si no se alcanzan esos primeros 15
afios? Para esos casos el legislador no considera la exclusion de la pension de jubilacion,
sino que prevé que se tendra en cuenta la suma de los dias a tiempo completo a los dias a
tiempo parcial incrementados ya estos ultimos con el coeficiente del 1,5, el porcentaje a
aplicar sobre la correspondiente base reguladora sera el equivalente al que resulte de aplicar
a 50 el porcentaje que represente el periodo de cotizacion acreditado por el trabajador sobre
quince afios. El resultado seran pensiones de cuantias muy bajas, pero a las que se podran
aplicar los complementos a minimos previstos en el art. 50 LGSS.

Esta prevision, es coherente con las recientes reformas del régimen de la pension de
jubilacion operada por las sucesivas leyes 27/2011, de 1 de agosto, sobre actualizacion,
adecuacion y modernizacion del sistema de Seguridad Social, y 23/2013, de 23 de diciem-
bre, reguladora del Factor de Sostenibilidad y del indice de Revalorizacion del Sistema de
Pensiones de la Seguridad Social.

La incorporacion de los nuevos coeficientes y el mantenimiento del elemento correc-
tor del 1,5 sortean los reproches de inconstitucionalidad sobre el acceso a la pension de
jubilacion, pero traslada el debate a la suficiencia de las prestaciones. Este debate ya venia
referido a las pensiones por jubilacidon con caracter general tras las reformas. El peso de
la suficiencia de las prestaciones se traslada a la fijacion de los complementos a minimos
(Garantizaran esa suficiencia? ;Sera posible su sostenibilidad?
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V. CONCLUSIONES

1. El empleo se evidencia como un recurso escaso, por lo que surge la necesidad, para
instituciones y gobiernos, de repartirlo a través de distintas politicas de empleo. El contrato
de trabajo a tiempo parcial se consagra como una formula habitual en los programas que
implementan las distintas politicas publicas de empleo.

En este sentido, el modelo tedrico del empleo parcial tiene un caracter flexible y esta
dirigido a la creacion de empleo para hombres y mujeres, de forma tal que sirva a los traba-
jadores en cuanto les permita disponer de tiempo para conciliar su vida personal, familiar
y laboral; habilite una férmula adicional para completar carreras de cotizacion y, con ello,
el acceso a la jubilacidn; o facilite procesos de formacion y habilitacion permanente. Al
mismo tiempo, se configura como un mecanismo flexible de organizacion de la fuerza de
trabajo al servicio de los empleadores, de forma que les permita mejorar su competitividad
en el mercado.

2. Sin embargo, sobre este modelo tedrico convergen las grandes cuestiones que
afectan con caracter general a los sistemas europeos de relaciones laborales: la tutela de la
profesionalidad; la discriminacion por razon de género; la ruptura de la uniformidad del
estatuto juridico basico de los trabajadores asalariados; la adaptacion de los mecanismos
de representacion unitaria y colectiva a estas formas de prestar servicios y, mas alla, a las
garantias de una proteccion social suficiente. Estas circunstancias, convierten al contrato a
tiempo parcial en una forma precaria de trabajo, mas atin en los paises afectados con especial
safa por la crisis econémica y del empleo.

3. Segun los datos manejados para la elaboracion de este trabajo el rostro del traba-
jador a tiempo parcial es el de una mujer, joven, contratada en el sector servicios y peor
retribuida que la media. Por tanto, ese rostro femenino se aproxima al rostro de la pobreza.
Estos datos se han visto refrendados por las resoluciones judiciales que, desde el TJUE, y
en el contexto nacional, el TC, han declarado la ordenacion de la proteccion social de los
trabajadores a tiempo parcial contraria a las Directivas europeas sobre igualdad y a la CE,
de un lado, por vulneracidn del principio de igualdad entre trabajadores a tiempo parcial y
a tiempo completo y, de otro, por dar lugar a una discriminacidn indirecta de las mujeres
contratadas bajo esta modalidad.

4. Resulta llamativo que lo importante no es la existencia de esta féormula a tiempo
parcial, sino su articulacion legal y su uso en la realidad econémica de cada Estado miembro.
Asi, por ejemplo, en Holanda se aproxima muy de cerca al modelo legal europeo como una
solucion de bienestar. Sin embargo, en Espaiia, el modelo se ha implantado de tal forma que
el resultado es la creacion de empleo precario.

5. El analisis diacronico de la regulacion del contrato a tiempo parcial en nuestro or-
denamiento muestra su evolucion hacia una férmula contractual sumamente flexible, que
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permite su uso como una férmula economica de adaptar la disponibilidad de los trabajado-
res a las necesidades productivas del empleador. En consecuencia, se parte de un modelo
teorico de equilibrio entre los intereses de las partes en conflicto de la relacion laboral para
construir una institucion legal absolutamente flexible; herramienta de gestion en manos
del empleador.

Esta conclusion queda refrendada por la configuracion de las horas complementarias
pactadas y de las horas complementarias de aceptacion voluntaria ya descrita. Ello a pesar
de que el legislador disponga de garantias referidas a la “voluntariedad” del contrato a
tiempo parcial, original o sobrevenido. Garantias que, en un mercado en el que el empleo
y los medios econdmicos son escasos, resultan claramente insuficientes. También la doc-
trina jurisprudencial refuerza esas garantias, tal y como he analizado al exponer el debate
sobre contrato a tiempo parcial/reduccion de jornada, pero de nuevo sera la realidad la que
nos sitlie en si estas soluciones tedricas realmente protegen a los trabajadores o velan su
vulnerabilidad.

6. Otra cuestion abordada en el trabajo ha sido el debate acerca de si el contrato a
tiempo parcial es una verdadera modalidad contractual o una forma de organizar el tiempo
de trabajo. De acuerdo con la jurisprudencia vigente, ha de sostenerse que es una modalidad
contractual. Sin embargo, tal y como he indicado més arriba, su régimen de ordenacion de
la jornada permite tal flexibilidad y adaptabilidad a las necesidades empresariales que lo
convierte en formula atractiva, precisamente por este contenido de esta formula contractual.

7. En materia de proteccion social, las reformas mas recientes, impuestas por la fuerza
de las firmes posiciones del TIUE y del TC espatiol, apuntan hacia un calculo de los periodos
de carencia para acceder a las distintas prestaciones, en el caso de los trabajadores a tiempo
parcial, basado en su propia carrera de cotizacion y, por tanto, individualizado. El acceso a
las prestaciones parece garantizado para un nimero mucho mayor de trabajadores a tiempo
parcial. Habra que esperar a los datos reales para constatar su eficacia.

8. Bajo mi perspectiva, las referidas reformas sortean los reproches de inconstitu-
cionalidad de la normativa anterior, pero trasladan el debate a la suficiencia de las presta-
ciones. Como ya he sefialado, se vincula el destino de las pensiones por jubilacion de los
trabajadores a tiempo parcial al propio de los trabajadores a tiempo completo y, con ello,
a la cuestion de la suficiencia de dichas prestaciones, cuya cuantia va a sufrir los efectos
de la aplicacion de formulas matematicas como el factor de sostenibilidad o el indice de
revalorizacion, que generan tanta inseguridad juridica como dudas sobre el mantenimiento
del poder adquisitivo de los futuros pensionistas.

9. Una vez realizado este analisis es posible concluir que la regulacion espafiola del
contrato a tiempo parcial, inserto “armoénicamente” en la vigente ordenacion de lo que hoy
se denomina “mercado de trabajo”; esto es, de las relaciones laborales, infringe las normas
internacionales (arts. 4 y ss. Convenio 175 OIT y Directiva 97/81/CE) que sirven de marco
juridico general a esta figura.
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10. El contrato a tiempo parcial precariza a los sectores mas vulnerables de la poblacion
porque los colectivos contratados a tiempo parcial son principalmente mujeres y jovenes,
y porque, tal y como he querido subrayar a lo largo de mi trabajo, incorpora condiciones
que empobrecen en el empleo. Ni siquiera se puede afirmar que favorece la conciliacion
cuando su proliferacion no va acompafiada de politicas publicas que compensen la dismi-
nuciodn de ingresos, la disminucion de la empleabilidad y la necesidad de buscar medios
complementarios de subsistencia.
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