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Introducción 



El trabajo a tiempo parcial sin llegar a ser la forma contractual más utilizada, ni a la que aspira todo trabajador, ha resultado ser una figura contractual que se ha ido extendiendo e incrementando, de tal forma que cobra su importancia no ya por la cantidad de trabajadores, sino por que se trata de cifras que han ido aumentando en estos últimos años, aunque no lleguemos todavía a la media europea que se sitúa en torno al 16 por ciento. Sin embargo, el tiempo parcial en el primer cuatrimestre de 2008 ha representado el 23% de las contrataciones totales llevadas a cabo.

De hecho, la razón de ser de este estudio es precisamente este motivo.

Se ha podido comprobar que el aumento paulatino del uso de este modelo contractual desde su introducción hasta nuestros días y a lo largo de sus sucesivas reformas, ha demostrado ser una vía utilizada por los interlocutores sociales en la lucha por fomentar el empleo estable y frenar el desempleo.

Estos datos nos hacen pensar que este contrato está destinado a convertirse en un tipo contractual de gran relevancia práctica en cuanto ofrece solución tanto a las aspiraciones planteadas por parte de los trabajadores, como a las necesidades puestas de manifiesto por los empresarios y el interés demostrado por la Administración Pública.

Hay que destacar dos situaciones en el uso de este modelo, la primera en épocas de bonanza y crecimiento económico, que pese a las ventajas que ofrece el trabajo a tiempo parcial, en la práctica no ha resultado atractivo ni para el trabajador -principalmente porque el salario es menor y se encuentra por debajo del trabajo a tiempo completo, y ello también se traduce en materia de Seguridad Social a efectos de prestaciones-, ni tampoco para el empresario -por el hecho de tener que repartir el trabajo entre un número mayor de trabajadores, tener que contratar más cantidad de asalariados, con las consecuencias que esto plantea en materias como por ejemplo despidos colectivos o movilidad-. Asimismo, también puede tener efectos en relación a la productividad y competitividad de la empresa en el mercado, ya que se trata de trabajadores que pasan menos tiempo en la empresa, y que por lo tanto no adquieren tanta destreza y práctica como un trabajador a tiempo completo.

La segunda situación en la que este contrato se utiliza es en situaciones cono las presentes que se están produciendo en el sistema de mercado occidental o europeo, el desempleo, el cierre de empresas, la deslocalización de empresas, la bajada de consumo, etc. Con estas condiciones en las que se persigue salvar o mantener las condiciones sociales, económicas, laborales se intenta mantener el statu quo anterior a la crisis, es donde el tiempo parcial demuestra su eficacia para dar satisfacción a intereses contrapuesto manteniendo el empleo, garantizando horas de trabajo y por tanto de producción, así como generando la formación continua del trabajador, con lo cual se posibilita la cualificación de la mano de obra.

Nuestro estudio pretende analizar las posibilidades de esta modalidad en el marco de su última reforma legislativa como fruto de la adecuación a la normativa comunitaria (Directiva 97/81/CE Consejo de 15 de diciembre de 1997), y concretamente en lo que respecta al problema crucial de si es posible o no la conversión de un trabajador de jornada completa en a tiempo parcial con las importantes repercusiones que ello plantea en el mercado laboral (cauces adecuados y pérdida de derechos adquiridos).

Esta conversión ha resultado siempre una materia conflictiva y problemática porque ha sido cambiante su tratamiento en nuestra legislación laboral, y ha habido momentos en los que tal posibilidad de transformación no estaba prevista (en el Estatuto de los Trabajadores de 1980) porque aunque había existido un borrador tal proposición nunca llegó a prosperar (el apartado 3.º del originario art. 12). Ello se debió, principalmente, a que la situación de crisis y paro que rodearon el nacimiento del Estatuto y que llevaron a pensar que con tal medida se favorecía, desde la propia normativa laboral, la posibilidad de trabajar en varias empresas a la vez.

Sin embargo, en otras etapas concretamente la que comprende la reforma del Estatuto de 1984 hasta la de 1994 se introdujo una mención expresa a esta transformación (el apartado 4.º del art. 12 del ET y el art. 6 del RD). Esta decisión del legislador puso de manifiesto la voluntad de flexibilizar y potenciar la figura del tiempo parcial. Nuevamente en 1994 existía un silencio legal sobre la transformación que nos ocupa, lo que plateaba bastantes problemas, en primer lugar, si perduraba o no la misma posibilidad de pacto novatorio, y en caso afirmativo cuáles eran los cauces adecuados para llevar a cabo la conversión contractual. Existiendo en esta fase una gran disparidad doctrinal y jurisprudencial, y en todo caso serios problemas de delimitación como los que se pusieron de relieve con la reducción de jornada del art. 41 del ET.

En 1998 como consecuencia de la transposición de la citada Directiva Comunitaria, que en su apartado 5 puntos 2 y 3 se ocupa de la transformación de un contrato de trabajo a tiempo completo en a tiempo parcial y viceversa estableciendo como requisito imprescindible el consentimiento del trabajador, se revisa el tiempo parcial en nuestra legislación laboral y se opta por establecer la posibilidad de conversión con las mismas bases que se establecen en la Directiva.

Toda esta cuestión de historia legislativa tiene su aplicabilidad en los momentos actuales, ya que la reforma de esta figura contractual, producida en 1998, hace ya diez años, es plenamente aplicable a las incidencias que se están produciendo diariamente y que se refleja en los medios de comunicación y en las estadísticas oficiales.

Por tanto, ante la nueva situación que nos encontramos en este año 2008 de desempleo, paro y crisis esta transformación puede ser una herramienta útil o a tener en cuenta para regular estas situaciones sin tener que recurrir a la destrucción del empleo, y en todo caso minimizar los efectos negativos.

Se trata por tanto de una medida atenuatoria frente al despido o a los Expedientes de Regulación de Empleo, en la que prima el carácter voluntario destacando el libre consentimiento prestado por el trabajador como requisito necesario para que tal conversión se pueda llevar a cabo. En consecuencia, quedan fuera todos aquellos cauces que no sean la voluntad del trabajador en la transformación, de entre los que conviene resaltar la modificación sustancial de las condiciones de trabajo (art. 41 del ET).

Con tal fin hemos estructurado esta monografía sobre la novación contractual del trabajo a tiempo completo en otro a tiempo parcial, o viceversa en cuatro Capítulos y sus conclusiones.

En el Primero nos hemos adentrado en los rasgos identificadores del tiempo parcial con el fin de diferenciarlo de un contrato de trabajo a tiempo completo, y de otras posibles jornadas reducidas.

En el Capítulo Segundo hemos pretendido determinar si este tipo de contrato de trabajo supone una modalidad contractual autónoma del trabajo a tiempo completo, o si por el contrario se trata de modalidad dependiente del mismo. Posteriormente, se procederá a la enumeración de las submodalidades de trabajo a tiempo parcial, sin ser el propósito de este apartado el estudio en profundidad de su régimen jurídico.

Seguidamente el Tercer Capítulo lo dedicaremos a las diversas de concertación de un contrato a tiempo parcial, nos referimos a la constitución ex novo y a la posibilidad de que se pueda concertar a través de la transformación de otro contrato de trabajo a tiempo completo en a tiempo parcial.

En último lugar, el Cuarto Capítulo e íntimamente relacionado con el Capítulo anterior, nos hemos centrado en analizar los cauces de conversión posibles en la conversión de un contrato de trabajo a tiempo completo en a tiempo parcial.

Finalmente, hemos concluido la obra remarcando los aspectos y las ideas que a nuestro modo de ver hemos considerado más relevantes en la conversión que nos ocupa.






Rasgos identificadores del trabajo a tiempo parcial 



El trabajo a tiempo parcial se ha caracterizado por haber sufrido continuas modificaciones con las que se pretendía perfeccionar y mejorar, a la vez que incentivar su utilización. Sin embargo, el concepto básico ha permanecido en lo fundamental invariable: en esencia, se ha venido entendiendo por trabajo a tiempo parcial aquella prestación de servicios que se realizaba en una jornada no completa, sino en una duración inferior, independientemente de si esa prestación se distribuía por días o por horas en otros cómputos temporales más amplios, a saber, semana, día, mes o año.

Y aunque realmente el trabajo a tiempo parcial haya evolucionado a lo largo de la legislación laboral desde su introducción en 1980, cabe remarcar de forma importante que a la hora de dar un concepto de trabajo a tiempo parcial habrá que tener en cuenta cuatro elementos para calificar a un contrato de trabajo como celebrado a tiempo parcial -independientemente del momento legislativo en el que nos encontremos-, y si uno de ellos falta no podemos hablar de trabajo a tiempo parcial, a saber: la unidad de referencia temporal en el que se desarrolla la prestación (ya sea día, semana, mes o año); la aminoración de la jornada de trabajo; el módulo temporal en que la actividad se presta (días u horas a la semana, al mes, al día, o al año) y en último lugar, su proyección en la jornada habitual de la actividad de que se trate  (1) .

1.  EL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL SU APARICIÓN Y DESARROLLO EN ESPAÑA: EVOLUCIÓN LEGISLATIVA

1.1.  Falta de regulación expresa del TTP en la legislación laboral: prohibición

A la hora de tratar de analizar en profundidad la aparición del trabajo a tiempo parcial en España, constituye un hecho remarcable que hasta la promulgación del Estatuto de los Trabajadores de 1980 (2) , no existiera en la legislación laboral española ninguna norma que abordase el «trabajo a tiempo parcial» de un modo expreso y directo.

Ante este hecho, se nos presenta invariablemente la pregunta de si antes del Estatuto de los Trabajadores de 1980 era posible la celebración de contratos similares a los contratos de trabajo a tiempo parcial. La solución a esta cuestión puede ser positiva, considerando que por aquel entonces, no sólo no se prohibía la celebración de contratos a tiempo parcial, sino que existía un resquicio legal que autorizaba el recurso a contratos de trabajo de jornada reducida, es decir, la celebración de contratos de trabajo a tiempo parcial se hallaba prevista de un modo indirecto y genérico, por cuanto no se prohibía la utilización del trabajo a tiempo parcial y porque podían hallarse normas que autorizaban el recurso a tal modalidad contractual.

Esta puesta de entrada estaba constituida por dos normas legales, básicamente -al amparo de las cuales se podían concertar jornadas reducidas- los arts. 9.2 -que recogía el principio de libertad contractual de las partes-, y el 28 de la Ley de Contrato de Trabajo de 26 de enero de 1944 (3) .

Sin embargo, a estos se les podía agregar el «principio de proporcionalidad» que regía en la normativa reguladora de los salarios mínimos y según el cual, en el caso de que el trabajador realizara una jornada de trabajo inferior a la legalmente establecida, percibiría el salario correspondiente al trabajo realizado, menguándole por añadidura la retribución proporcionalmente al tiempo trabajado.

El escollo con el que estos tres puntos de partida (los arts. 9.2 y 28 de la LCT de 1944 y el «principio de proporcionalidad») chocaban invariablemente, lo constituían sus repercusiones respecto a la cotización a la Seguridad Social; al no contemplarse en ésta las consecuencias de las contrataciones reducidas.

Este hecho motivó que aunque la doctrina considerase que había razones suficientes para dar un punto de apoyo a los contratos de trabajo a tiempo parcial  (4) , se cuestionase, ya desde un principio, la necesidad de una regulación específica de la figura del trabajo a tiempo parcial.

1.2.  Incorporación expresa del trabajo a tiempo parcial en el ordenamiento jurídico laboral: medida de política de empleo

De este modo, con la Ley de Relaciones Laborales de 1976 se introdujeron una serie de novedades en la legislación laboral (el módulo semanal en el cómputo de la jornada; la definición el trabajo efectivo; la aprobación del horario por la autoridad laboral, y la supervisión gubernamental del calendario...), de éstas, la más destacable desde nuestro punto de vista fue la incorporación de contratos similares al contrato de trabajo a tiempo parcial -los «contratos de jornada reducida»-. Éstos, sin embargo, aparecían destinados a determinados colectivos con especiales dificultades de inserción en el mercado laboral  (5) , (trabajadores mayores de 45 años, minusválidos, trabajadores con especiales responsabilidades familiares, y jóvenes que accedían a su primer empleo).

Pero a pesar de todo ello, quedaba pendiente de solución el escollo de la cotización a la Seguridad Social, el cual, al tener como tope mínimo la cantidad íntegra de salario mínimo interprofesional vigente en cada momento, independientemente del número de horas trabajadas al día  (6) , seguía siendo un grave freno a las expectativas del legislador  (7) . Evidentemente, se estaba desincentivando gravemente el uso de este tipo de contratación  (8) .

1.3.  El Estatuto de los Trabajadores de 1980: hacia la liberalización del trabajo a tiempo parcial

Con la entrada en vigor del Estatuto de los Trabajadores en 1980 (Ley 8/1980, de 10 marzo), al que ya nos hemos referido anteriormente, aparece por vez primera una regulación específica del trabajo a tiempo parcial  (9)  en la normativa laboral.

Cabe anticipar -como se verá a continuación-, que esta modalidad contractual desde este momento de su introducción en la legislación laboral, no gozó de una regulación estable, sino que más bien fue siendo modificada a lo largo de los años hasta llegar al concepto actual del trabajo a tiempo parcial. Así, como muestra de ello, veremos a continuación una evolución de lo que ha representado y representa el trabajo a tiempo parcial en el ordenamiento jurídico laboral.

Así, con el Estatuto de los Trabajadores de 1980, se introdujo al trabajo a tiempo parcial en el bloque de medidas de fomento al empleo, pasando a constituir un medio indirecto para terminar con el problema del desempleo  (10) , tratándose de un contrato de trabajo nuevo  (11) , diferente de los contratos eventuales o de temporada, interinidad... Así, en el art. 12  (12)  del Estatuto de los Trabajadores  (13)  y en la Disposición transitoria tercera  (14)  del mismo  (15) , se definía al fin el trabajo a tiempo parcial como aquella prestación de servicios que se efectuase por un número determinado de horas o de días al año, al mes o a la semana, siempre que fuera inferior a dos tercios de la jornada habitual  (16) . Asimismo en cuanto al problema de los efectos sobre la cotización a la Seguridad Social, se fijaba que éste se efectuase en razón de las horas o días realmente trabajados.

Con esta referencia a la cotización a la Seguridad Social, que constituía una importante novedad del Estatuto de los Trabajadores de 1980 (17) , se dotaba por fin al trabajo a tiempo parcial de un peso específico, a la vez que se realizaba un importante cambio cualitativo del cómputo total, independientemente del número horas trabajadas diariamente  (18) , hacia un cómputo en el que se cotizaba en función de las horas o días realmente trabajados  (19) . Además, era ya posible fraccionar la base mínima de cotización  (20) , (hecho no contemplado anteriormente), con la excepción prevista en el art. 7.5 de la Ley General de la Seguridad Social referente a las actividades marginales, no constitutivas de medio fundamental de vida  (21) .

Paralelamente, aparecía un sistema especial de distribución del tiempo de trabajo caracterizado por la incardinación del mismo en módulos superiores a la semana, pudiendo ser el trabajo distribuido a lo largo del año  (22) . Con este sistema, se estaba adaptando en nuestro país el llamado trabajo a tiempo parcial vertical, tomado de la doctrina italiana  (23) .

Mas esta particular concepción del TTP -que hacía mención al módulo anual-, planteaba una cierta confusión  (24)  con otras figuras contractuales  (25) , como el contrato eventual  (26)  y el contrato fijo discontinuo  (27) , confusión  (28) , por lo demás en otros ordenamientos europeos  (29) .

Adelantamos que en España, la solución adoptada -como se señalará al analizar la nueva redacción del art. 12 del ET tras la reforma de 1984- pasó por la eliminación del parámetro anual, desapareciendo, por tanto, el reparto de los días en relación al año.

Otro factor destacable en el Estatuto de los Trabajadores de 1980, fue que el trabajo a tiempo parcial no consiguiera por el momento una mayor extensión, quedando como una medida de fomento del empleo  (30) , restringida a colectivos con especiales problemas de entrada en el mercado laboral: perceptores de prestaciones de desempleo, trabajadores agrarios, jóvenes menores de 25 años, y también los que hubieran agotado la percepción y continuaran desempleados.

1.4.  La Ley 32/1984, de 2 de agosto: hacia una mayor flexibilización de la regulación del trabajo a tiempo parcial

La respuesta a estos dos factores de confusión con otras figuras contractuales por un lado, y por el otro de extensión limitada, unida a los bajos índices de empleo, motivó en 1984 una reforma del Estatuto de los Trabajadores a través de la Ley 34/1984, de 2 de agosto. Previsiblemente, esta reforma apuntaba hacia una mayor flexibilidad en las formas de contratación, y hacia un activo reparto. La solución, por tanto, pasaba por una remodelación de la figura del trabajo a tiempo parcial, con el fin de intentar superar las dificultades y deficiencias del TTP de la anterior legislación  (31) .

Esta remodelación, en primer lugar, abarcaba una redefinición del trabajo a tiempo parcial, según la cual el trabajador a tiempo parcial  (32) , pasaba a ser «aquél que preste sus servicios durante un número determinado de horas al día o a la semana, o de días a la semana o al mes, inferiores a los dos tercios de la jornada habitual en la actividad»  (33) .

Si se compara esta definición  (34)  con la del primitivo art. 12 del Estatuto de los Trabajadores de 1980 y Disposición Transitoria Tercera, puede apreciarse que aunque se mantenía la distribución del trabajo por horas o por días, se modificaba el parámetro más amplio en que se encuadraba, desapareciendo toda mención al cómputo anual de la jornada  (35) . Así, se pasó de un reparto de días al año, o a la semana o al mes, a la delimitación de los días o a la semana o al mes, pasando a ser el mes el mayor período de cómputo de jornada. De este modo, desaparecía el reparto de los días en relación al año.

Asimismo, y de un modo paralelo al anterior, también se produjo una alteración en el reparto de las horas, optándose por establecer un determinado número de horas solamente o al día o a la semana, sin poder sobrepasar a esta última como tope máximo  (36) . En contrapartida, únicamente se hablaba de establecer un número determinado de horas o días de trabajo en relación a los días, semanas o mes, (dependiendo de que se tratara, es decir, si hablábamos de reparto o por horas, o por días)  (37) , pero no de la distribución de su número, con lo que nada se decía de establecer obligatoriamente un horario laboral  (38) .

Con todo ello, quedaban atenuados los posibles problemas de confusión con otras figuras contractuales  (39) , como los contratos eventuales de temporada, o los contratos fijos discontinuos, según los cuales el trabajador prestaba sus servicios determinados días al año. Sin embargo, el trabajo a tiempo parcial podía celebrarse o por tiempo indefinido (como trabajo fijo o como fijo discontinuo) o por tiempo determinado (art. 15 del ET, incluidos en este precepto los eventuales), y que, a su vez, tampoco se prohibía la celebración de contratos eventuales o de fijos discontinuos a tiempo parcial  (40) ; por todo ello, lo que realmente seguía diferenciando al trabajo a tiempo parcial del eventual o del trabajo fijo-discontinuo era el ser inferior a los dos tercios de la jornada aplicable tanto a los trabajadores eventuales como a los discontinuos.

En segundo lugar, otra novedad importante de la reforma realizada en virtud de la Ley 32/1984, era, previsiblemente, el acercamiento de la figura de trabajo a tiempo parcial a un mayor número de trabajadores, a partir, de la derogación de la Disposición transitoria tercera del Estatuto de los Trabajadores de 1980.

De este modo, se buscaba integrar a otros colectivos de trabajadores en el mercado laboral, que habían venido sufriendo una serie de problemas de inserción laboral  (41) . Nos estamos refiriendo principalmente a las mujeres, (con la excepción, claro está, de las previamente incluidas en la Disposición Transitoria Tercera: desempleadas que percibieran, o hubiesen agotado las prestaciones de desempleo; las trabajadoras agrarias desempleadas, o las que fueran desempleadas menores de 25 años); a los minusválidos -que de otro modo, y por tener disminuidas sus facultades, no podrían integrarse con facilidad en el mercado laboral  (42) -; y los trabajadores próximos a la jubilación  (43) .

Otras novedades importantes de la Ley 34/1984 referentes también a la flexibilización del contrato de trabajo a tiempo parcial  (44) , eran tanto la aparición de nuevas figuras dentro de la modalidad contractual del TTP: el trabajo de jubilación anticipada, y el contrato de relevo (art. 12.5), que analizaremos más adelante; como la regulación por primera vez de la novación contractual. Esta regulación - posible ya a tenor del art. 12.4 del Estatuto de los Trabajadores y del 6 del RD 1991/1984- planteaba la conversión de un trabajador a jornada completa en uno a tiempo parcial, vía convenio colectivo  (45) .

Para ello era evidentemente un paso necesario la derogación de la Disposición transitoria tercera del Estatuto de los Trabajadores. Con ello se posibilitaría una extensión importante de la figura, ya que, en efecto, al desaparecer la limitación subjetiva del TTP, se posibilitó la contratación a tiempo parcial fuera de las esferas restringidas anteriormente impuestas, siendo factible concertar un contrato a tiempo parcial extramuros de los colectivos anteriores. A partir de ese momento, ya fue posible convertir un trabajador a jornada completa contratado dentro de una empresa en uno a tiempo parcial, siendo para ello necesarios dos requisitos:


	
- La mutua voluntad de las partes en transformar el contrato a tiempo completo en a tiempo parcial, con la única limitación del respeto a las disposiciones legales, a las convencionales de derecho necesario, y teniendo en cuenta que el trabajador no podía renunciar a los derechos que le vinieran reconocidos por tales normas. 

	
- La previsión de las condiciones de la novación en el convenio colectivo. 



Con ello, como hemos visto, se pretendía acercar al trabajo a tiempo parcial a un mayor margen operativo, al permitírseles ofertar puestos en virtud de sus necesidades organizativas y productivas. Con lo cual, se estaba intentando garantizar una libertad de elección en el empleo, ya que al no ser exigibles demasiados requisitos particulares a los trabajadores a tiempo parcial, podría ser el propio trabajador el que decidiera si quería prestar sus servicios a jornada completa o a tiempo parcial  (46) . Para ello, como hemos visto se garantizaba su extensión en base a un criterio de voluntariedad  (47) .

Los resultados de esta reforma fueron relativamente positivos, al producirse efectivamente una extensión significativa en contratación a tiempo parcial  (48) . Estos resultados, unidos a la preocupante demora en la creación de empleo durante el decenio posterior a 1984 propiciaron una nueva reforma del trabajo a tiempo parcial.

1.5.  La Reforma de 1994: un paso más adelante en la flexibilidad del trabajo a tiempo parcial

El propósito de esta nueva reforma era modificar de nuevo la figura del TTP, con el propósito de intentar introducir mejoras que posibiliten aún más su utilización, de acuerdo con las aspiraciones personales del trabajador  (49)  y con las necesidades reales de la empresa  (50) , siendo evidentemente el objetivo de fondo la mejora en los índices de ocupación.

La reforma fue iniciada a través del Real Decreto Ley 18/1993, de 3 de diciembre, de Medidas Urgentes de Fomento de la Ocupación, en virtud del cual se reordenaba el trabajo a tiempo parcial (art. 4) y se derogaban expresamente los arts. 12 y 15.6 del Estatuto de los Trabajadores, encargados de regular respectivamente el trabajo a tiempo parcial y las actividades de los trabajadores fijos-discontinuos  (51) .

Sin embargo, el Real Decreto Ley tuvo su desarrollo reglamentario en el Real Decreto 2317/1993, de 29 de diciembre (por el que se regulaban los contratos en prácticas, de aprendizaje y a tiempo parcial), que en su Disposición Derogatoria Única  (52)  estableció la derogación de las normas reglamentarias cuya vigencia provisional había establecido el Real Decreto Ley.

Asimismo, surgió sobre el mismo tema (y con carácter de Ley formal  (53) , frente al RDL 18/1993  (54) ), la Ley 10/1994, de 19 de mayo, sobre Medidas Urgentes de Fomento de la Ocupación, la cual venía a ratificar lo regulado por el RDL y cuyo propósito era adelantar los programas de la reforma en aspectos como la colocación, el empleo y la contratación laboral  (55) .

A esta ley se incorporó, además, una serie de modificaciones introducidas por la Ley 42/1994, de 30 de diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y de Orden Social.

Esta dispersión normativa causó a su vez que el legislador creara un nuevo Texto Refundido a través del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo. En él que se aprobaba el Estatuto de los Trabajadores, y se disponía (en su Disposición Derogatoria Única) la derogación expresa de la Ley 10/1994, de 19 de mayo, sobre Medida urgentes de fomento de la ocupación, con la excepción de sus disposiciones adicionales cuarta, quinta, sexta y séptima. Asimismo, se reincorporaba en el art. 12 del Estatuto de los Trabajadores la regulación del trabajo a tiempo parcial -como hemos visto- éste se trataba ampliamente en el Real Decreto 2317/1993.

En lo referente al trabajo a tiempo parcial, esta reforma, cuya finalidad última -como ya hemos dicho- era el fomento del empleo, introducía una serie de novedades importantes:

En primer lugar, el cómputo de la jornada necesaria para considerar una actividad laboral como a tiempo parcial variaba profundamente, siendo a partir de ese momento un trabajador a tiempo parcial, quien prestase sus servicios durante un número determinado de horas, ya sea al día, a la semana, al mes o al año.

En segundo lugar, y en coherencia con la recuperación del concepto inicial, en el art. 12 del ET pasó a entenderse al trabajo fijo-discontinuo como una submodalidad del trabajo a tiempo parcial, con lo que dejaba de ser considerado una modalidad contractual autónoma  (56) , cuya regulación se contenía en el art. 15.6 del ET de 1984  (57) .

En tercer lugar, otra novedad importante de esta reforma era la supresión hacía mención alguna a la cantidad de horas de trabajo necesarias para poder considerar un trabajo como a tiempo parcial, a diferencia de como venía ocurriendo en anteriores regulaciones, en donde se establecía un límite: el de no sobrepasar los dos tercios de la jornada habitual, a partir del cual se entendía que lo que existía ya no era un contrato a tiempo parcial, sino a tiempo completo  (58) .

Asimismo, en la nueva redacción del art. 12 del Estatuto de los Trabajadores surgen los denominados trabajadores marginales  (59) , entendiendo que son aquellos trabajadores a tiempo parcial cuya jornada de trabajo es inferior a las doce horas a la semana o cuarenta y ocho al mes.

En último lugar, se mantiene prácticamente en los mismos términos el «contrato de relevo-jubilación parcial», que se incorporó a la legislación laboral con motivo de la reforma del Estatuto de los Trabajadores de 1984, y que como ya se dijo anteriormente se analizará en el apartado de las submodalidades del trabajo a tiempo parcial.

De este modo, las líneas maestras en lo referente al trabajo a tiempo parcial de esta reforma eran, de un lado, ampliar en la medida de lo posible el número de trabajadores recogidos dentro de esta figura, y de otro, crear una modalidad contractual (el trabajo marginal) que pudiera crear puestos de trabajo con una jornada laboral frecuentemente aún más reducida. Se trataba, en definitiva, de la aplicación de un criterio de flexibilidad laboral en un alto grado.

Los resultados  (60) , sin embargo, no fueron los esperados y ello motivó una nueva reforma -la de 1997- también en lo referente al trabajo a tiempo parcial.

1.6.  La Reforma de 1997

En 1997 se pretendió iniciar una Reforma de la legislación laboral diferente en cuanto a su forma a las realizadas hasta ese momento, en la que las iniciativas no partiesen del Parlamento o del Gobierno, sino de los propios agentes sociales más representativos a nivel nacional, volviendo a retomar la idea de elaboración normativa del Estatuto de los Trabajadores de 1980.

De este modo, los resultados de tales negociaciones llevadas a cabo entre los representantes de los trabajadores y los representantes de los empresarios fueron los siguientes:


	
- El Acuerdo para la cobertura de vacíos. 

	
- El Acuerdo Interconfederal sobre la Negociación colectiva. 

	
- En último lugar, el Acuerdo Interconfederal sobre la estabilidad en el empleo. Este Acuerdo ha supuesto una reforma de la normativa laboral, pero de una forma dosificada, es decir, en algunos casos se establece una posible redacción de un precepto del Estatuto de los Trabajadores, en otros casos, se trata de determinar las líneas a seguir por el legislador a la hora de reformar la legislación, mientras que en otras ocasiones se propone no una modificación inmediata, sino más a largo plazo. 



De entre estos tres acuerdos llevados a cabo el que a nuestro estudio concierne es el tercero, el relativo «a la estabilidad en el empleo», ya que a través de él se han visto modificados aspectos relevantes de la legislación laboral, y en relación con el trabajo a tiempo parcial ha sido retocado en algunos aspectos que más adelante se analizarán.

En este Acuerdo en concreto las propuestas de reforma llevadas a cabo por los agentes sociales, fueron elevadas al Gobierno, para que fuera el encargado de concederle forma al mismo, que no fue la de Reglamento, sino de norma con fuerza de ley con carácter de urgencia, es decir, vía Real Decreto Ley.

En consecuencia, esta reforma parcial de la normativa laboral contenida en el Acuerdo Interconfederal sobre la estabilidad en el empleo, se recogió formalmente en el Real Decreto Ley 8/1997, de 16 de mayo, de Medidas Urgentes para la mejora del mercado laboral y fomento de la contratación indefinida, y en el 9/1997, de 16 de mayo, por el que se regulan los incentivos en materia de Seguridad Social y de carácter fiscal para el fomento de la contratación indefinida y de la estabilidad en el empleo.

Estos Decretos supusieron la adopción formal del acuerdo suscrito por las partes sociales, constituyendo, asimismo, una manifestación de la participación de los representantes de los trabajadores y de los empresarios en la elaboración y en la aplicación de la política económica y social del Estado, concediéndoles la oportunidad de defender sus propios intereses.

Así, y concretamente en lo que respecta a nuestro estudio, con la anterior reforma se rompió con el concepto de trabajo a tiempo parcial hasta entonces existente, produciéndose un giro -como ya se ha analizado en páginas precedentes- copernicano. Así surgieron toda una serie de novedades sin precedentes en la legislación laboral, cuya finalidad era potenciar el empleo a tiempo parcial como una medida de empleo estable: ni más ni menos el objetivo que se ha perseguido en la reforma laboral en general de 1997.

Con esta revisión del trabajo a tiempo parcial no se ha pretendido otorgarle un nuevo enfoque que difiera del actual, sino únicamente ha perseguido aclarar aquellos puntos oscuros de la regulación del trabajo a tiempo parcial, con lo cual se ha seguido manteniendo la misma línea que la establecida en 1994, intentando nuevamente potenciar el recurso al trabajo a tiempo parcial. De tal modo que con el Acuerdo sobre la estabilidad se continúa pretendiendo una mayor adaptación de la mano de obra a las circunstancias del mercado, es decir, se sigue persiguiendo la flexibilidad como objetivo primordial.

Con tal fin, este acuerdo ha propuesto que se lleve a cabo una revisión del trabajo a tiempo parcial, introduciendo una serie rectificaciones que podrían resultar necesarias en diferentes sentidos:


	
- El acuerdo propuso la equiparación de los llamados trabajadores marginales con los trabajadores normales o tipo a tiempo parcial en materia de Seguridad Social. Así, las partes negociadoras habían dispuesto colaborar con el Gobierno para establecer el tipo de cotización específica para que estos trabajadores tengan cubiertas todas las contingencias, al igual que el resto de los trabajadores a tiempo parcial. 

	
- Asimismo, las partes se comprometían igualmente a instar al Gobierno para que desarrolle reglamentariamente las previsiones establecidas en la Disposición séptima segunda del Texto refundido de la Ley General de Seguridad Social, sobre los períodos de carencia, así como el cómputo de las cotizaciones de los trabajadores a tiempo parcial. 

	
- Del mismo modo, los agentes sociales pactaron proponer como objeto de estudio al Gobierno el régimen vigente de las prestaciones por Incapacidad Temporal en los contratos de trabajo a tiempo parcial. 

	
- Asimismo, las partes acordaron modificar el actual rótulo del art. 12 del Estatuto de los Trabajadores, que pasaría a denominarse «Contrato a tiempo parcial, Contrato fijo-discontinuo y contrato de relevo». 

	
- Paralelamente, en el mismo acuerdo se recomendó también que se estableciera más claramente en qué casos pueden concertarse contratos de trabajo a tiempo parcial por tiempo indefinido, de forma que se identifiquen los trabajadores fijos-discontinuos del resto de los trabajadores a tiempo parcial. 

	
- Por último, en el acuerdo se trató de fomentar en la medida de lo posible los contratos de relevo a través de la negociación colectiva. 



Posteriormente el Gobierno, como ya se ha mencionado, una vez analizadas y estudiadas las propuestas de los agentes sociales, respondió a las mismas a través del Real Decreto Legislativo 8/1997 de 16 mayo, de medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo y el fomento de la contratación, que vino a rectificar las propuestas recibidas a la vez que las dotó de formato de ley.

De este modo, el Gobierno adoptó una serie de modificaciones en materia de trabajo a tiempo parcial  (61) , como respuesta a las medidas señaladas por los sindicatos y la patronal, de modo que se decidió modificar de un modo parcial el contenido del art. 12 del Estatuto de los Trabajadores, y como hemos señalado, estas propuestas no perseguían, y por lo tanto no provocan un cambio en la concepción del trabajo a tiempo parcial tal y como fue concebido desde la reforma de 1994.

1.7.  La transposición de la Directiva Comunitaria 97/81 CE del Consejo de 15 de diciembre: Real Decreto-Ley 15/1998, de 27 de noviembre

En 1998 se inicia una nueva reforma laboral de la figura del trabajo a tiempo parcial, que persigue desarrollar de un lado, la Directiva Comunitaria 97/81 CE del Consejo de 15 de diciembre, que da respuesta al Acuerdo Marco sobre el trabajo a tiempo parcial, concluido el 6 de junio de 1997, UNICE, el CEEP y la CES  (62) . Tras el cual las partes firmantes (representantes empresariales y sindicales) solicitaban la aplicación del mencionado acuerdo, de conformidad con el apartado 2 del art. 4 del Acuerdo sobre política social. De otro lado, responde a los compromisos contenidos tanto en el Acuerdo de Racionalización del Sistema de Seguridad Social como en el Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad en el Empleo  (63) .

La directiva pretende sentar los principios generales y las condiciones mínimas relativas al trabajo a tiempo parcial, con la finalidad de establecer un marco general en el que impere la eliminación de las discriminaciones en relación con los trabajadores a tiempo parcial. Al mismo tiempo, se pretende contribuir al desarrollo de las posibilidades de trabajo a tiempo parcial sobre una base aceptable para los empresarios y los trabajadores. Entiende por trabajador a tiempo parcial: un trabajador asalariado cuya jornada normal de trabajo, calculada sobre una base semanal o como media de un período de empleo de hasta un máximo de un año, tenga una duración inferior a la de un trabajador a tiempo completo comparable. Se considera trabajador a tiempo completo comparable: un trabajador asalariado a tiempo completo del mismo establecimiento que tenga el mismo tipo de contrato o relación laboral y un trabajo o empleo idéntico o similar.

De este modo, la Directiva persigue crear unas bases comunes en materia de trabajo a tiempo parcial para todos los Estados miembros, incentivando así una armonización de las distintas legislaciones laborales.

En consecuencia, España como estado miembro de la Unión Europea ha de acatar dicha normativa, y desarrollarla, para que pueda ser de aplicación en nuestro país. Así, y como respuesta a tal deber comunitario, dicha directiva es desarrollada por el Real Decreto-Ley 15/1998, de 27 de noviembre, de medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo en relación con el trabajo a tiempo parcial y el fomento de su estabilidad.

En Real Decreto-Ley destaca, al igual que la anterior llevada a cabo en 1997, porque las iniciativas no han partido ni del Gobierno ni del Parlamento, sino de los propios agentes sociales más representativos a nivel nacional. Así, el Gobierno antes de llevar a cabo la adaptación de la normativa comunitaria sobre el régimen jurídico del trabajo a tiempo parcial decide convocar a un proceso de diálogo a las organizaciones empresariales y sindicales, con el objetivo de analizar el mercado de trabajo y buscar medidas para su mejora. De tal forma que, el Gobierno pretende desarrollar la directiva comunitaria a través de su acuerdo con los agentes sociales.

Sin embargo, cabe resaltar la particularidad que pese a que las negociaciones se emprendieron tanto con la patronal como con los sindicatos, el Acuerdo sobre trabajo a tiempo parcial y fomento de su estabilidad -que concluyó el 13 de noviembre- es fruto del pacto de los sindicatos con el Gobierno.

Esta nueva regulación del trabajo a tiempo parcial ha tenido también en cuenta la evolución de esta figura en España, tanto su escaso uso frente al resto de países europeos  (64) , como la alta temporalidad  (65)  que afecta a esta parte del mercado laboral. De tal forma que el trabajo a tiempo parcial ha pasado por ser una figura poco utilizada por los empresarios, y valorada muy negativamente por los trabajadores y sus organizaciones.

Así, se ha pretendido crear un trabajo a tiempo parcial que se caracterice, por un lado, por ofrecer una flexibilidad adecuada a la vez que se garantizan determinados principios básicos: la igualdad de trato y no discriminación de los trabajadores a tiempo parcial en relación con los trabajadores a tiempo completo; el principio de voluntariedad en la constitución de contratos de trabajo a tiempo parcial.

Este último ha supuesto modificaciones en relación al concepto de trabajo a tiempo parcial. Se introduce un límite máximo de horas y se abordan desde una nueva perspectiva la conversión contractual, las horas extraordinarias y la creación de las llamadas horas complementarias.

En consecuencia, se observa una diferencia notable frente al concepto de la legislación inmediatamente anterior: el establecimiento de un tope máximo, con una reducción ya determinada por la ley del 23 por ciento como mínimo, o lo que es lo mismo: la duración de la jornada no podrá ser nunca superior al 77 por ciento de la habitual en la actividad que se desarrolla.

Esta introducción del tope supone una vuelta hacia atrás al Estatuto de los Trabajadores de 1980. Recordemos que en él se establecía que la jornada debía ser menor, como mínimo, en dos tercios.

En contrapartida, en la legislación de 1994, el límite máximo era distinto, y venía marcado por el propio contrato a tiempo completo, ya que se suprimía el anterior tope. Así, se entendía como trabajador a tiempo parcial a aquel trabajador que prestaba sus servicios durante un número de horas al día, a la semana, al mes o al año inferior al que sea considerado como el normal dentro de la actividad de que se trate en cada caso en concreto, es decir: era trabajador a tiempo parcial toda persona que trabajase menos horas de lo habitual en la actividad que desempeñara.

Puede verse, por tanto, que esta supresión de los dos tercios como punto de referencia en el trabajo a tiempo parcial de la reforma de 1994, llevaba consigo problemas de delimitación con el contrato a tiempo completo parcial. Resultaba, pues, más ambigua la frontera entre el trabajo a jornada completa y a tiempo parcial, e incluso esta amplitud del concepto del trabajo a tiempo parcial, podía ocasionar problemas de delimitación del contrato de trabajo a tiempo parcial de otras modalidades contractuales, ya que al no existir una duración máxima, bastaba que fuese inferior a la habitual. Así, se daba una cierta ambigüedad a la hora de diferenciar un contrato de trabajo a tiempo parcial de otro a tiempo completo, o de uno a jornada completa en el que se hubiera pactado una reducción de jornada, o una condición más beneficiosa incorporada al contrato.

De hecho, la distinción del trabajo a tiempo parcial y del contrato de trabajo a tiempo completo, cobraba vital importancia no ya por la trascendencia del trabajo a tiempo parcial como instrumento de flexibilidad laboral, sino a efectos de Seguridad Social, y de retribución - como se analizará más adelante. De todos modos, podemos anticipar el hecho de que si nos encontramos ante un contrato de trabajo a tiempo parcial, se cotizará en función de las horas realmente trabajadas. Esto supone una cotización bien distinta de la del contrato de trabajo a tiempo completo en que se aplique, o no una reducción de jornada, y que esta especial del trabajo a tiempo parcial forma de cotizar a la Seguridad Social pasa a ser uno de sus rasgos más característicos, a la vez que más ventajosos. Asimismo, en materia salarial el trabajo a tiempo parcial se caracteriza -como ya veremos- por poseer una aminoración proporcional al tiempo que no se trabaja, mientras que el contrato de trabajo a tiempo completo esto no se produce, manteniéndose íntegra la retribución.

Por todo ello, el legislador, con el fin de esclarecer la frontera entre el trabajo a tiempo parcial y el trabajo a tiempo completo, ha introducido el nuevo tope máximo en los contratos de trabajo a tiempo parcial. De tal forma que, como hemos visto, se considera trabajo a tiempo parcial aquel trabajo prestado en una jornada inferior como máximo al 77 por ciento de la jornada habitual  (66) . Con lo cual, si se supera ese tope (aunque se siga trabajando menos de lo habitual), no se dará una prestación de servicios a tiempo parcial, sino a tiempo completo (al que se le habrá incorporado o bien una condición más beneficiosa a título individual, o bien a título colectivo).

Puede apreciarse que el primer rasgo definitorio del trabajo a tiempo parcial, lo constituye la aminoración de la jornada. Obviamente, ésta ha de ser como mínimo del 23 por ciento.

Sin embargo, y de modo similar a como venía ocurriendo en todas las regulaciones anteriores, aunque el legislador ha establecido un límite máximo, no ha especificado a partir de qué duración mínima de la jornada de trabajo podemos hablar de trabajo a tiempo parcial. Así, no existe ningún tope mínimo a partir del cual podamos considerar un trabajo como prestado a tiempo parcial  (67) , sino únicamente un límite máximo a partir del cual un contrato de trabajo deja de ser entendido como celebrado a tiempo parcial. Por lo que, cabría entender que la mínima expresión en la prestación de trabajo se adscribe dentro del trabajo a tiempo parcial.

Asimismo, cabe decir que el tiempo de trabajo en este tipo de prestación juega un papel importante: éste, representa el elemento constitutivo, sin el cual no es posible aplicar el subsiguiente régimen legal y además, este elemento es el encargado de marcar la frontera frente al contrato de trabajo ordinario, o habitual, que es el desempeñado a tiempo completo  (68) . De tal forma que, el tiempo de trabajo no supone el tiempo que ha de durar la jornada de trabajo, sino que va mucho más allá, hasta el punto que será la base sobre la cual podremos configurar un contrato de trabajo como prestado a tiempo parcial o no, con la subsiguiente aplicación de regímenes jurídicos distintos. Por ese mismo motivo, será necesario establecer de una forma clara en el contrato de trabajo la duración de la jornada, para no dar lugar a confusiones  (69) , tal y como se establece en el modelo oficial del trabajo a tiempo parcial.

Así pues, el fijar el tiempo de trabajo en el trabajo a tiempo parcial tomaba una importancia capital, no sólo para que pudiera aplicarse esta figura, ya que será el que marcará las diferencias con el contrato a tiempo completo, sino también porque de este hecho van a depender los derechos labores del trabajador, como descansos, salario, prestaciones sociales, lo que nos conduce a concluir que en el trabajo a tiempo parcial es sobresaliente la importancia que posee el fijar el tiempo de trabajo, ya que si realmente el trabajador a tiempo parcial no conociese con exactitud la duración de su prestación, tampoco conocería su salario, ni su tiempo libre fuera del trabajo, ni cuándo se puede hablar de horas extras y de cuándo no...

La distinción del trabajo a tiempo parcial y del contrato de trabajo a tiempo completo, cobra vital importancia no ya porque el trabajo a tiempo parcial suponga el mecanismo idóneo para una mayor flexibilidad, sino a efectos de Seguridad Social, y de retribución. Si nos encontramos ante un contrato de trabajo a tiempo parcial se cotizará en función de las horas realmente trabajadas, que supone una cotización bien distinta de la del contrato de trabajo a tiempo completo en que se aplique, o no una reducción de jornada, y que esta especial del trabajo a tiempo parcial forma de cotizar a la Seguridad Social pasa a ser uno de sus rasgos más característicos, a la vez que más ventajoso.

Asimismo, en materia salarial el trabajo a tiempo parcial se caracteriza por poseer una aminoración proporcional al tiempo que no se trabaja, mientras que el contrato de trabajo a tiempo completo esto no se produce, manteniéndose íntegra la retribución.

2.  EL DISTINTO TRATAMIENTO DEL TTP A LO LARGO DE LAS DIFERENTES REGULACIONES

En un primer momento de su introducción en la legislación laboral, el trabajo a tiempo parcial era concebido como aquella prestación de servicios que se efectuaba por un número determinado de horas o de días al año, al mes o a la semana, y que además, para que tal actividad fuera considerada como trabajo a tiempo parcial, era necesario que tuviera una duración inferior a dos tercios de la jornada habitual, es decir, se trataba de toda actividad que se prestaba por horas o por días en cómputos anuales, mensuales, o semanales, y que como máximo debía ser inferior en dos tercios a la jornada habitual de la actividad de que se tratase. De tal forma, que el trabajo prestado por encima de esos dos tercios aunque no alcanzase la jornada máxima dejaba de ser considerado a tiempo parcial, y pasaba a ser considerado como trabajo a tiempo completo.

Por tanto, se podría distinguir entre aquél trabajo a tiempo parcial que se trabajaba la jornada diaria completa, aunque durante un número de días a la semana, al mes, al año inferior a los dos tercios considerados como habituales en la actividad que se trate en el mismo período de tiempo (trabajo a tiempo parcial vertical), y entre el trabajo a tiempo parcial que se caracterizaba por trabajar durante un número de horas inferior también a los dos tercios de las que son habituales al día en la actividad de que se trate (trabajo a tiempo parcial horizontal)  (70) .

En conclusión, a la hora de determinar cuándo nos hallábamos ante una actividad a tiempo parcial y cuándo nos encontrábamos ante un trabajo a jornada completa, había que tener en cuenta dos requisitos, que si ambos eran cumplidos, indudablemente, estábamos ante un trabajo a tiempo parcial, a saber:


	
- La distribución de la jornada de trabajo, que debía establecerse en atención a número determinado de horas o de días al año, al mes o a la semana. 

	
- Y que además, la duración de la jornada de ese trabajo -distribuido como se ejemplifica en el párrafo anterior- debía ser inferior como máximo en dos tercios a la jornada habitual, y como mínimo esa aminoración de la jornada se cifraba en un tercio. 



Posteriormente, y con la reforma de Estatuto de los Trabajadores de 1984, la única novedad en cuanto a la definición fue la desaparición de la referencia anual, con lo que el tiempo trabajado pasó a computarse a razón de horas al día o a la semana, o de días a la semana o al mes (eso sí, siempre con una duración inferior a los dos tercios del trabajo a tiempo completo)  (71) .

Además, junto al trabajo a tiempo parcial común u ordinario la legislación laboral consideraba como trabajo a tiempo parcial otras figuras que no se encontraban reguladas en el art. 12 del Estatuto de los Trabajadores  (72) . Se trataba principalmente del llamado «correturnos», de la prestación a tiempo parcial de un contrato en prácticas y de los contratos para la formación a tiempo parcial.

En el caso del primero- el llamado «correturnos»- el art. 36.4 del Estatuto de los Trabajadores contemplaba ya antes de la reforma de 1984 del Estatuto, un supuesto específico de trabajo a tiempo parcial: aquél referido a trabajadores contratados por uno o más días a la semana, sin comprender la semana completa  (73) . Lo que venía a aportarle la reforma era la definición expresa de esta figura como trabajo a tiempo parcial en virtud del art. 1.1 del Real Decreto 1991/1984, de 31 de octubre (74) , por el que se regula el contrato a tiempo parcial, el contrato de relevo y la jubilación parcial.

En lo referente a los contratos en prácticas, el art. 11.1 del Estatuto de los Trabajadores, entendía -de modo contrario a lo que sucedía anteriormente  (75) -, como admisible la prestación a tiempo parcial de un contrato en prácticas, se vio modificado por la reforma de 1984 en el sentido de que ésta era admisible, en virtud de los arts. 4, 5 y 11 del Real Decreto 1992/1984, de 31 de octubre, por el que se regulan los contratos en práctica y para la formación  (76) .

De un modo similar, los contratos para la formación -en el mismo art. 11 del ET, en su apartado segundo  (77) - no podían celebrarse a tiempo parcial (aunque sí en jornada reducida), podían ya llevarse a cabo a tiempo completo o a tiempo parcial.

La reforma de 1994 como una política de fomento del empleo, introdujo, a diferencia de las precedentes  (78) , el objetivo de convertir al trabajo a tiempo parcial en el «elemento dinamizador del mercado de trabajo»  (79) . De este modo, se introdujeron una serie de modificaciones en la figura, cuyo objeto era flexibilizarla al máximo  (80) , para así adecuarla a las necesidades del mercado  (81) .

De este modo, el tiempo de trabajo pasaba de ser concebido como la unidad temporal en la que debía prestarse el trabajo pactado, (cuyo objetivo principal era el establecer cortapisas tanto a la autonomía individual como a la colectiva), a ser entendido más bien como el eje fundamental en el que se incardina el contrato de trabajo  (82) .

Por tanto, el trabajo a tiempo parcial asimila todo lo anteriormente expuesto, a la vez que se ve influenciado por el entorno económico-social del momento, caracterizado por unas elevadas tasas de desempleo, y por unas nuevas formas de organización del trabajo. Así, se persigue, por un lado, que el trabajo a tiempo parcial continúe siendo una medida de reparto del empleo clave (según un principio de solidaridad: ante la falta de empleo, y el poco trabajo existente ha de repartirse entre el mayor número de trabajadores posible)  (83)  -línea de pensamiento que surgió con la Reforma del TTP en 1984-; y, por otro lado, que se convierta en una de las figuras contractuales más flexibles, en el sentido al que anteriormente nos hemos referido.

Así, pasaba a entenderse como «contratado a tiempo parcial a aquel trabajador que preste servicios durante un número de horas al día, a la semana, al mes o al año inferior al considerado como habitual en la actividad de que se trate en dichos períodos de tiempo  (84) ».

Esta nueva concepción del trabajo a tiempo parcial establecía una verdadera ruptura con las ideas previas acerca del trabajo a tiempo parcial. Efectivamente, se trata de un cambio fundamental en la historia legislativa de la figura. Las modificaciones que introduce afectan principalmente tanto a su delimitación frente al trabajo a jornada completa, como a su distribución temporal.

Respecto a lo primero, puede apreciarse cómo se daba la supresión de la anterior referencia de los dos tercios de la jornada como límite máximo. Esto, efectivamente, tenía como finalidad una flexibilización mayor de la figura.

En lo relativo a la distribución temporal del trabajo a tiempo parcial (que -como hemos visto anteriormente- se había suprimido la referencia anual), ésta pasaba a realizarse únicamente en relación a la unidad hora  (85) , desapareciendo el día como elemento de cómputo  (86) . Y no sólo eso, sino que además se restringía el año también como módulo; con ello volvía a admitirse no sólo la distribución del trabajo a tiempo parcial en módulos superiores al mes, sino que se permitía además una distribución irregular anual  (87)  de la jornada de trabajo  (88) .

Evidentemente, en la regulación de 1994, resultaba posible una serie más amplia de combinaciones de jornada, siempre que ésta se desarrolle dentro de los parámetros permitidos; es decir, las horas repartidas en módulos temporales más amplios: día, semana, mes o año, cabiendo incluso unidades de tiempo superiores al mes, pero inferiores al año, ya que es el máximo establecido en el art. 12 del Estatuto de los Trabajadores. Mientras que en la anterior legislación, solamente se permitían las combinaciones previstas en el propio art. 12 del ET, como eran: bien horas al día o a la semana (llamado trabajo a tiempo parcial horizontal), bien días a la semana o al año (trabajo a tiempo parcial vertical), con lo cual no eran posibles variaciones distintas a las establecidas.

Asimismo, la introducción de la referencia «horas al año», en la definición del trabajo a tiempo parcial (art. 12 del Estatuto de los Trabajadores), suponía una vuelta hacia atrás del trabajo a tiempo parcial a su primera regulación, al Estatuto de los Trabajadores de 1980, que -como recordaremos- definía al trabajo a tiempo parcial en función de los días u horas trabajadas al año, al mes o a la semana (mención que se prestaba a confusiones con otras figuras contractuales -los trabajadores fijos discontinuos y los trabajadores eventuales-).

Con todo ello, el propósito de ampliación y flexibilización de la figura quedaba ampliamente conseguido, posibilitando una mayor contratación dentro de la figura, con una distribución irregular y desigual de la jornada de trabajo  (89) . El concepto clave pasaba a ser qué se entendía por el número de horas considerado como habitual en la actividad laboral  (90) , criterio en relación al cual se indicaba el concepto de trabajo a tiempo parcial.

Además, la supresión de los dos tercios como punto de referencia pasaba a provocar una cierta ambigüedad en la definición del trabajo a tiempo parcial, al difuminarse claramente la barrera entre trabajo a tiempo parcial y trabajo a jornada completa; difuminación que, evidentemente, actuaba como un verdadero cajón desastre al que las empresas podían acogerse para realizar con mejor libertad contratos a tiempo parcial dentro de sus necesidades  (91) .

El límite de los dos tercios constituía un límite máximo al partir del cual un contrato de trabajo dejaba de ser considerado a tiempo parcial, y se entendía concertado a tiempo completo, a partir de ese momento seguirá existiendo límite máximo, que será distinto, pero que vendrá marcado por el propio contrato a tiempo completo, con las connotaciones que ello va a traer, y que ahora veremos.

Así, esta supresión de los dos tercios como punto de referencia en el trabajo a tiempo parcial provocará problemas de delimitación con el contrato a tiempo completo, ya que la frontera entre uno y otro es menor, ya que ahora todo contrato de trabajo con una duración en principio inferior a la habitual será trabajo a tiempo parcial, aunque se trate solamente de una hora menos, mientras que antes de la reforma de 1994 existía una barrera más clara, a partir de la cual un contrato de trabajo a tiempo completo dejaba de ser considerado como tal, es decir, si superaba el límite de los dos tercios.

Además, si este tope era sobrepasado aunque no se llegase a trabajar la jornada máxima habitual en esa actividad, el trabajador era considerado a tiempo completo, es decir, el un tercio restante quedaba dentro del contrato de trabajo a jornada completa, que podía trabajarse en su totalidad o no.

De igual manera, antes de la reforma de 1994 no existía ningún tope mínimo, es decir, no se fijaba ninguna duración mínima de la jornada para que un contrato de trabajo pudiese ser considerado como a tiempo parcial, es decir, que actualmente no se fijan ni topes máximos, ni mínimos  (92) , con lo cual el trabajo a tiempo parcial es más amplio, quedando, por tanto, desdibujada la frontera con el trabajo a tiempo completo.

De este modo, si el número de horas contratadas es inferior a las habituales, sea cual sea su número, estaremos ante un contrato a tiempo parcial, con lo cual va a resultar más ambigua la frontera entre el trabajo a jornada completa y a tiempo parcial, e incluso esta amplitud del concepto del trabajo a tiempo parcial, puede ocasionar problemas de delimitación del contrato de trabajo a tiempo parcial de otras modalidades contractuales, ya que al no existir una duración máxima -basta que sea inferior a la habitual-, con lo cual puede llegar a resultar complicado diferenciar un contrato de trabajo a tiempo parcial de otro a tiempo completo o de uno a jornada completa en el que se haya pactado una reducción de jornada o una condición más beneficiosa incorporada al contrato.

En resumen, cabe decir que el tiempo de trabajo en este tipo de prestación constituye el elemento constitutivo, sin el cual no es posible aplicar el subsiguiente régimen legal, y que además es el que va a marcar la frontera frente al contrato de trabajo ordinario, o habitual, que es el desempeñado a tiempo completo  (93) . De tal forma que, el tiempo de trabajo no supone el tiempo que ha de durar la jornada de trabajo, sino que va mucho más allá, hasta el punto que será la base sobre la cual podremos configurar un contrato de trabajo como prestado a tiempo parcial o no, con la subsiguiente aplicación de regímenes jurídicos distintos. Por ese mismo motivo, será necesario establecer de una forma clara en el contrato de trabajo la duración de la jornada, para no dar lugar a confusiones  (94) , tal y como se establece en el modelo oficial del trabajo a tiempo parcial.

La línea reformadora presente en el Acuerdo sobre la estabilidad en el empleo de 1997, no ha planteado, valga la redundancia, reformar la reforma de 1994  (95) , sino exclusivamente derogar o reafirmar aquellos puntos más problemáticos, con lo que se ha tratado de mejorar la legislación laboral tras los resultados obtenidos por ella en estos últimos años, a la vez que se ha intentado propiciar a toda costa la creación de empleo, preferentemente estable, de ahí el nombre del acuerdo.

Asimismo, y como era de esperar respecto a la figura estrella de la reforma de 1994, las propuestas de los agentes sociales han tocado muy de cerca al trabajo a tiempo parcial. De este modo, sindicatos y patronal propusieron una serie de rectificaciones tendentes a sistematizar o reordenar la legislación hasta entonces vigente, a subsanar inconvenientes o problemas, así como posibles abusos favorecidos por la legislación laboral en materia de trabajo a tiempo parcial.

Por tanto, lo peculiar de la reforma de 1997 no es ciertamente un amplio avance reformador como el que supuso en su día la revisión en 1994 del ordenamiento laboral, sino que es, más bien, el modo en que ésta se ha producido, partiendo de la negociación colectiva y tratando de mejorar lo existente en lugar de reformarlo.

Por tanto, no cabe concebir al trabajo a tiempo parcial nacido en la reforma laboral de 1997 como algo nuevo, radicalmente distinto a lo anterior, sino como un trabajo a tiempo parcial mejorado y completado.

De hecho, esto puede apreciarse en el modo en que se ha conservado, al considerar como trabajador a tiempo parcial a aquel trabajador que presta sus servicios durante un número de horas al día, a la semana, al mes o al año inferior al que sea considerado como el normal dentro de la actividad de que se trate en cada caso en concreto, es decir: será trabajador a tiempo parcial toda persona que trabaje menos horas de lo habitual en la actividad que desempeña.

Además, esa cantidad de horas se entenderán computadas en módulos de tiempo más amplios que la hora, como son el día, la semana, el mes o el año, es decir, los parámetros dentro los cuales se tendrán que considerar las horas que se trabajen serán el día, la semana, el mes o el año. De tal modo que, se puede apreciar la cantidad de combinaciones posibles a la hora de establecer la jornada laboral de los trabajadores a tiempo parcial, siendo ésta una muestra tangible más de los objetivos perseguidos por el legislador en las dos últimas reformas, a saber:


	
- La flexibilidad laboral, entendida en el sentido de una mayor adaptación del trabajo a tiempo parcial a las necesidades de producción y organización de la vida económica, ya que poder establecer en los contratos a tiempo parcial una jornada irregular y dispar proporciona a las empresas un margen más amplio para distribuir el trabajo conforme a sus necesidades específicas, incentivándose además el uso del contrato de trabajo a tiempo parcial. 

	
- Y la potenciación al máximo de la figura del trabajo a tiempo parcial no sólo como una medida de fomento del empleo, sino como una forma de empleo estable, por lo que en consecuencia, y como ya se ha visto, han desaparecido de la concepción del trabajo a tiempo parcial, todos aquellos puntos que podrían caracterizarlo como un modo de empleo no estable o inseguro. 



Finalmente, 1998 trajo el desarrollo de la Directiva Comunitaria 97/81/CE del Consejo de 15 de diciembre. Esta revisión normativa tenía por objetivo actualizar ciertos puntos del régimen jurídico vigente del trabajo a tiempo parcial de nuestra legislación, y adecuarlo al resto de los países estados miembros, así como a la normativa comunitaria.

Esta reforma del trabajo a tiempo parcial supuso cambios importantes, especialmente en relación al concepto de trabajo a tiempo parcial y a la conversión contractual.

Así, se entendía por trabajo a tiempo parcial el concertado «durante un número de horas al día, a la semana, al mes o al año inferior al 77 por ciento de la jornada a tiempo completo establecida en el convenio colectivo de aplicación, o en su defecto, de la jornada ordinaria máxima legal».

3.  EL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL EN LA ACTUALIDAD

Nos hallamos ante un trabajo a tiempo parcial que ha evolucionado a lo largo de los años, persiguiendo convertirse en una medida de fomento del empleo, a través de una regulación flexible. Así, el trabajo a tiempo parcial se ha visto marcado por un propósito de ampliación, flexibilización, y delimitación de la figura. Esto lo ha conseguido con una distribución irregular y desigual de la jornada de trabajo  (96) , y con la supresión del establecimiento de un tope máximo, que perseguía volver a marcar la frontera entre el trabajo a tiempo parcial y el trabajo a tiempo completo.

Se pretende un trabajo a tiempo parcial que sea capaz de adaptarse a las necesidades de producción y organización de la vida económica. Así, el poder establecer en los contratos a tiempo parcial una jornada irregular y dispar proporciona a las empresas un margen más amplio para distribuir el trabajo conforme a sus necesidades específicas, incentivándose además el uso del contrato de trabajo a tiempo parcial.

Al mismo tiempo, se persigue la potenciación al máximo de la figura del trabajo a tiempo parcial no sólo como una medida de fomento del empleo, sino como una forma de empleo estable y voluntario. Por lo que, en consecuencia, y como ya se ha visto, han desaparecido de la concepción del trabajo a tiempo parcial todos aquellos puntos que podrían caracterizarlo como un modo de empleo no estable o inseguro, discriminatorio en relación a los trabajadores a tiempo completo, e incluso involuntario -en relación con la novación contractual-.

En definitiva, el legislador, siguiendo las indicaciones de la normativa comunitaria ha pretendido perfeccionar y modificar el concepto previo de trabajo a tiempo parcial, y que las sucesivas reformas laborales no habían conseguido superar; se trataba de: un trabajo a tiempo parcial involuntario, y calificado por algunos sectores como una figura falta de autonomía propia, que no poseía su propio régimen jurídico frente al trabajo a tiempo completo.

Asimismo, del mismo modo que resultaba en 1994 más ambigua la frontera entre el trabajo a jornada completa y a tiempo parcial  (97) , vuelve nuevamente a suceder este hecho en la regulación del año 2001. La supresión del límite ya en su día fue motivo de comentarios que apuntaban las dificultades que ello podía suponer en cuanto a su identificación. De entre dichos comentarios, destacamos los de autores como Ramírez Martínez (98) , para quien esta nueva definición dificultaba la diferenciación de esta modalidad contractual frente a otras. Además, consideraba que la claridad en la configuración del tiempo parcial, suponía una condición importante a la hora de facilitar el recurso de este fórmula contractual, «ya que una primera causa de desincentivación de uso del trabajo a tiempo parcial puede venir constituida por la falta de claridad en su definición y por la inseguridad que ello puede arrojar sobre quienes operen con este tipo contractual». Pedrajas Moreno (99) , opina, al detenerse a comparar el concepto de trabajo a tiempo parcial de la OIT con el del de la reforma de 1994, que se debió proporcionar una pauta en nuestra legislación, con la finalidad de evitar posibles utilizaciones abusivas de este contrato. Así, vaticinó en aquel momento que esa tenue e incierta configuración legal del trabajo a tiempo parcial ocasionaría problemas de delimitación con otras figuras contractuales. Por último, la de García-Perrote Escarpín (100) , quien afirmaba que la jornada a tiempo parcial, no estaría exenta de problemas de delimitación con otras jornadas reducidas, y que, además, esta problemática se agudizaría con la desaparición del tope máximo  (101) .

Sin embargo, en el momento actual encontramos como diferencia frente al contrato a tiempo parcial de 1994, la mención al trabajador a tiempo comparable, que es quien ahora marca el límite. Así, solamente en el supuesto de no existir este trabajador se desdibujaría el linde  (102) .

La supresión del tope  (103)  trae consigo por un lado, la amplitud del concepto del trabajo a tiempo parcial que conlleva la potenciación y la flexibilización del mismo  (104) . Nos encontramos ante un macroconcepto de trabajo a tiempo parcial, que es capaz de dar cabida a un mayor número de posibilidades de tiempo parcial.

Por otra parte, esta nueva concepción nos lleva a una mayor aproximación de lo previsto en la Directiva comunitaria, de tal manera que se adecua perfectamente a lo establecido en la cláusula tercera, apartado primero, de la misma.

No obstante, se podrían ocasionar problemas de delimitación del contrato de trabajo a tiempo parcial de otras modalidades contractuales, y se puede llegar a producir una cierta ambigüedad a la hora de diferenciar un contrato de trabajo a tiempo parcial de otro a tiempo completo  (105) , o de uno a jornada completa en el que se hubiera pactado una reducción de jornada, o una condición más beneficiosa incorporada al contrato.

De hecho, la distinción del trabajo a tiempo parcial y del contrato de trabajo a tiempo completo, cobra vital importancia no ya por la trascendencia del mismo como instrumento de flexibilidad laboral, sino a efectos de la propia Seguridad Social, de la retribución, y de la subsiguiente aplicación de un régimen jurídico propio, que se inspira en el principio de proporcionalidad al tiempo trabajado, y en otros casos en el principio de equiparación.

Podemos anticipar el hecho de que si nos encontramos ante un contrato de trabajo a tiempo parcial, la cotización a la Seguridad Social se efectúa en función de la remuneración efectivamente percibida según las horas realmente trabajadas en el mes que se considere. Asimismo, en materia salarial el trabajo a tiempo parcial se caracteriza por calcular dicho salario a partir de una aminoración proporcional al tiempo que no se trabaja, mientras que en el contrato de trabajo a tiempo completo esto no se produce, manteniéndose íntegra la retribución.

En resumen, podemos concluir que el legislador, frente a la delimitación del trabajo a tiempo parcial del de a tiempo completo más específica instaurada en la anterior legislación, ha optado por suprimir el tope máximo que se ocupaba de deslindar de una manera más clara ambas modalidades. Y para crear el deslinde, ha introducido la figura del trabajador a tiempo completo comparable. Al mismo tiempo, ha optado por aumentar la utilización del trabajo a tiempo parcial -al ser considerada como una solución a las necesidades de los empresarios y a las situaciones profesionales y personales del trabajador-; y por flexibilizarla al permitir cualquier minoración sobre el tiempo completo; y en último lugar, ha acomodado la legislación laboral española a la europea.

Puede apreciarse que el principal rasgo definitorio del trabajo a tiempo parcial, lo constituye la aminoración de la jornada. Obviamente, ésta ha de ser como mínimo de una hora  (106) , es decir, cabe cualquier reducción por insignificante que sea  (107) . Ello es debido a que el legislador ha considerado que la autonomía de la voluntad individual es suficiente para determinar la frontera entre el trabajo a tiempo parcial y el trabajo a tiempo completo, salvo que el convenio colectivo hay dispuesto topes al estado del contrato de trabajo a tiempo parcial  (108) .

Hemos de destacar que el tiempo de trabajo en este tipo de prestación juega un papel importante, representa el elemento constitutivo sin el cual no es posible aplicar el subsiguiente régimen legal y además, es el encargado de marcar la frontera frente al contrato de trabajo ordinario, o habitual, que es el desempeñado a tiempo completo  (109) . El tiempo de trabajo no supone el tiempo que ha de durar la jornada de trabajo, sino que va mucho más allá, hasta el punto que será la base sobre la cual podremos configurar un contrato de trabajo como prestado a tiempo parcial o no, con la subsiguiente aplicación de regímenes jurídicos distintos. Por ese mismo motivo, será necesario establecer de una forma clara en el contrato de trabajo la duración de la jornada  (110) , para no dar lugar a confusiones  (111) , tal y como se establece en el modelo oficial del trabajo a tiempo parcial.

En conclusión, el fijar el tiempo de trabajo toma una importancia capital, no sólo para que pudiera aplicarse esta figura -ya que será el que marcará las diferencias con el contrato a tiempo completo-, sino también porque de este hecho van a depender los derechos laborales del trabajador, a saber: descansos, salario, prestaciones sociales. Lo que nos conduce a concluir que en el trabajo a tiempo parcial es trascendental fijar el tiempo de trabajo, ya que si realmente el trabajador a tiempo parcial no conociese con exactitud la duración de su prestación, tampoco conocería su salario, ni su tiempo libre fuera del trabajo, etc
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	 Ver Texto 




	 (13) 

	Rodríguez Santos, B., Estatuto de los Trabajadores, 2.ª edición, Nova dix, S. A., Valladolid, 1980, pág. 59, afirma que la inclusión de este artículo, fue objeto de gran polémica, y que no prosperó la parte final del artículo que figuraba en el proyecto, que era la siguiente: «Por conveniencia de ambas partes podrán acogerse al contrato de trabajo a tiempo parcial los trabajadores que presten servicios en la empresa bajo otra modalidad contractual». Ortega Prieto, E., Estatuto de los Trabajadores. Estudio comparativo y comentarios prácticos, Deusto, Bilbao, 1980, pág. 65, entiende que dicha parte se excluyó por razones de efectividad práctica, tratando no formalizar desde el Estatuto la posibilidad de trabajar en varias empresas simultáneamente.


	 Ver Texto 




	 (14) 

	
La Disposición transitoria tercera: «A efectos de lo dispuesto en los arts. 12 y 36.4, en tanto persistan las actuales circunstancias de empleo, sólo pueden contratarse a tiempo parcial los trabajadores perceptores de las prestaciones por desempleo; los que hubieran agotado la percepción de la misma, continuando en situación de desempleo; los trabajadores agrarios que hubiesen quedado en desempleo, y los jóvenes menores de veinticinco años.

A los trabajadores que incluidos en el párrafo anterior estén contratados a tiempo parcial se les deducirá de las prestaciones económicas por desempleo la parte proporcional al tiempo trabajado».



	 Ver Texto 




	 (15) 

	Habría que entender como textos complementarios de esta disposición los siguientes: Decreto 1273/ 1970, de 30 de abril, sobre el empleo de los trabajadores de mayores de cuarenta años (BOE de 8 de mayo); Decreto 2531/1970, de 22 de agosto, sobre empleo de trabajadores minusválidos (BOE de 15 de septiembre); Real Decreto 42/ 1979, de 5 de enero, sobre contratación de trabajadores preceptores del subsidio de desempleo (BOE 12 de enero); Real Decreto 41/ 1979, de 5 de enero, de promoción del empleo de juvenil (BOE de 12 de enero); aunque de distinto alcance, Real Decreto 723/ 1980, de 11 de abril, sobre promoción del empleo de la mujer con responsabilidades familiares (BOE de 23 de abril).


	 Ver Texto 




	 (16) 

	En el art. 12 del ET, se observaba una falta de concreción en lo relativo a los parámetros de los días u horas consideradas como jornada habitual, sin fijar nada más, ni haciendo mención o a la duración legal o convencional de la jornada máxima.


	 Ver Texto 




	 (17) 

	En este mismo sentido: Baylos, A. «Trabajo a...», op. cit., pág. 136. Y Pedrajas Moreno, A., «Nuevo diseño legal del trabajo a tiempo parcial. Finalización de la regulación específica del trabajo fijo discontinuo», RL, núm. 8 (1994), págs. 10-11.


	 Ver Texto 




	 (18) 

	Art. 74. 4 Ley General de la Seguridad Social, de 30 de mayo, que dice así: «La base de la cotización tendrá como tope mínimo la cuantía íntegra del salario mínimo interprofesional vigente en cada momento, cualquiera que fuera el número de horas que se trabajasen diariamente». Así como, el art. 1 del Decreto 107/ 1980, de 18 de enero (BOE de 23 de enero), y dice así: «A partir del 1 de enero de 1980 la cotización al Régimen General a la Seguridad Social para las distintas contingencias y situaciones protegidas por el mismo, exceptuadas las de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, estará limitada para cada grupo de categorías profesionales por las bases mínimas y máximas siguientes...», art. 2.º de la Orden Ministerial de 18 de febrero de 1980 (BOE de 26 de febrero).


	 Ver Texto 




	 (19) 

	Esta previsión en materia de Seguridad Social supuso la derogación de lo dispuesto en el art. 74. 4 de la Ley General de la Seguridad Social y las disposiciones dictadas en su desarrollo (Real Decreto 107/ 1980, de 18 de enero, sobre cotización a la Seguridad Social durante 1980 y la Orden Ministerial de 18 de febrero de 1980 por la que se desarrolla el Decreto citado, publicada en BOE de 26 de febrero y corregida en el de 25 de marzo).


	 Ver Texto 




	 (20) 

	Camps Ruiz, L., «Estatuto de lo Trabajadores. Comentarios a la Ley 8/1980, de 10 de marzo», Revista de Derecho Privado, Madrid, págs. 87-88, entiende que «no es novedad la regulación de la cotización a la Seguridad Social» en el caso de trabajar una jornada diaria completa, durante un número de días al año, al mes o a la semana inferior a los dos tercios de los considerados habituales en la actividad de que se trate en ese período de tiempo, «puesto que si no era posible la cotización por horas, sí lo era por días, no siendo aquí de aplicación la Disposición transitoria tercera».


	 Ver Texto 




	 (21) 

	Art. 7.5 «No obstante lo dispuesto en los números anteriores del presente artículo, el Gobierno a propuesta del Ministerio de Trabajo y oída la Organización Sindical o el Colegio Oficial competente, podrá, a instancia de los interesados formulada a través de dichas representaciones, excluir del campo de aplicación del Régimen de la Seguridad Social, correspondiente a las personas cuyo trabajo por cuenta ajena, en atención a su jornada o a su retribución, pueda considerarse marginal y no constitutivo de medio de vida fundamental».


	 Ver Texto 




	 (22) 

	Ramírez Martínez, J.M., «El trabajo a tiempo parcial», en Comentarios a las leyes laborales, tomo III, ED: Edersa, 1985, págs. 275 y ss.


	 Ver Texto 




	 (23) 

	Ichino, P., Il tempo de la prestazione nel rapporto di lavoro, tomo I, Dott. A. Giufré, Milan, 1985, págs. 384 y ss. Nicolino, G., Lavoro a tempo parziale, ED: Giufré, Milano, 1988, págs. 5 y ss.


	 Ver Texto 




	 (24) 

	
Además del problema de delimitación del trabajo a tiempo parcial con el contrato eventual y el fijo discontinuo, se planteaba el mismo problema de deslinde entre el eventual y el fijo discontinuo, a la luz del Estatuto de los Trabajadores de 1980. Así, en España, el concepto y ámbito del contrato eventual que se recogían en la Ley de Relaciones Laborales de 1976, se vieron ampliados con la entrada en vigor del Estatuto de los Trabajadores en 1980, ya que en el art. 15.1, b) de la LRL, se limitaba el uso del contrato eventual a aquellos trabajos «que no tengan carácter normal y permanente en el a empresa». De esta forma, dicho contrato tenía la consideración de temporal, y tenía lugar a partir de la concurrencia de unas circunstancias fácticas llamadas «circunstancias de producción», como eran: circunstancias de mercado, acumulación de tareas, exceso de pedidos o razones de temporada. El aparente problema de deslinde entre el contrato eventual y el contrato fijo discontinuo apareció con las llamadas «razones de temporada», ya que existía el contrato fijo discontinuo, denominado contrato de temporada, y desde la introducción de las mismas, tenía lugar un contrato eventual por razones de temporada. De tal modo que tal confusión dio lugar tanto a pronunciamientos doctrinales (Albiol Montesinos, Camps Ruiz, García Ninet y Sala Franco en Lecciones de Derecho del Trabajo, 1984, pág. 293) como jurisprudenciales (el Tribunal Central de Trabajo: SSTCT 1983) que pretendieron poner de manifiesto los diferentes conceptos y ámbitos de actuación de tales contratos:

a) El contrato eventual se caracterizaba por tratarse de un contrato de duración temporal (máxima de seis meses), cuya finalidad consistía en satisfacer incrementos cualitativos y cuantitativos producidos por el mercado.

b) El fijo-periódico y discontinuo, venía caracterizándose por poseer una duración indefinida, aunque con la particularidad de practicarse de una forma periódica intermitentemente, pero con la condición de que dicha reiteración en el tiempo sea de carácter cíclico.



	 Ver Texto 




	 (25) 

	Ramírez Martínez, J.M., «La reforma del trabajo a tiempo parcial», Actualidad Laboral, núm. 3, 1984, pág. 154, «dificultad práctica para distinguir el TTP frente a otras modalidades de contratación».


	 Ver Texto 




	 (26) 

	Camps Ruiz, L., «Estatuto de los Trabajadores. Comentarios a la Ley 8/1980, de 10 de marzo», Revista Derecho Privado, Madrid, 1981, pág. 87.


	 Ver Texto 




	 (27) 

	García Murcia, J., «El trabajo a tiempo parcial y su régimen jurídico en el Ordenamiento Laboral Español», en Las relaciones laborales y la Reorganización productiva del sistema productivo, Publicaciones del Monte de Piedad y Caja de Ahorros de Córdoba, 1983, págs. 145 y ss.


	 Ver Texto 




	 (28) 

	La importancia de esta confusión reside en las consecuencias bien distintas que se derivan en atención al tipo de contrato, ya sea TTP, eventual o fijo discontinuo.


	 Ver Texto 




	 (29) 

	Como es el caso por ejemplo de Italia (regulado por el art. 5 del RD 726/1984) en donde tanto los Tribunales, como la doctrina pese a que pusieron de relieve los efectos que dicho modo de distribución del tiempo plantea, se sigue manteniendo el mismo sistema, o Francia (Ordenanza 82-271, de 26 de marzo de 1982, que modificó la Ley de 28 de enero de 1981) en donde se optó por mencionar solamente los parámetros de distribución semana o mes.


	 Ver Texto 




	 (30) 

	Así es como lo denomina Durán López, F. en su artículo «Modalidades de contratación laboral» en Durán López. F., Montoya Melgar, A. y Sala Franco, T., El ordenamiento laboral español y los límites a la autonomía de las partes y a las facultades del empresario, ED: Ministerio de Trabajo y de Seguridad Social, Madrid, 1987. Entiende que en la regulación de 1980, el trabajo a tiempo parcial se limitaba a cumplir una función impropia de fomento indirecto del empleo.


	 Ver Texto 




	 (31) 

	En la Exposición de Motivos de la Ley 34/1984, de 2 de agosto, se encuentra la finalidad que perseguía la Ley: «Homologar la situación española con las otras economías occidentales, en las que el trabajo a tiempo parcial ha adquirido un grado de difusión desconocido en España altamente satisfactorio al cumplir tres objetivos deseables: satisfacer los deseos de una parte de la población dispuesta a trabajar en jornadas incompletas, disminuir la unidad mínima de trabajo que las empresas pueden contratar y, en general, obtener por esa vía un reparto de trabajo disponible de carácter estrictamente voluntario».


	 Ver Texto 




	 (32) 

	
Art. 12 del ET: «1. El trabajador se entenderá contratado a tiempo parcial cuando preste sus servicios durante un determinado número de horas al día o a la semana, o de días a la semana o al mes, inferiores a los dos tercios de la proyección sobre tales períodos de tiempo de la jornada habitual en la actividad.

2. La cotización a la Seguridad Social y las demás aportaciones que se recauden conjuntamente con ésta, referidas a los trabajadores contratados a tiempo parcial, se efectuará en razón de las horas o días realmente trabajados.

3. Los trabajadores preceptores de la prestación o subsidio de desempleo contratados a tiempo parcial tendrán una deducción sobre aquéllas, equivalente a la parte proporcional del tiempo trabajado.

4. Por convenio colectivo podrán establecerse las condiciones que posibiliten la transformación voluntaria de un contrato a tiempo completo en otro a tiempo parcial.

5. Asimismo, se entenderá como contrato a tiempo parcial el celebrado por el trabajador que concierte con su Empresa en las condiciones establecidas en el presente artículo, una reducción de la jornada de trabajo y de su salario del 50 por 100, cuando reúna las condiciones generales exigidas para tener derecho a la pensión de la jubilación de la Seguridad Social con excepción de la edad, que habrá de ser inferior a tres años, como máximo, a la exigida. Para poder realizar este contrato, la Empresa concertará simultáneamente un contrato de trabajo con otro trabajador en situación de desempleo y quedará obligada a mantener cubierta, como mínimo, la jornada de trabajo sustituida hasta la fecha de jubilación prevista en el párrafo siguiente. Al contrato de trabajo por el que se sustituye la jornada dejada vacante por el trabajador que reduce su jornada se le denominará contrato de relevo.

La ejecución del contrato de trabajo a que se refiere este apartado y su retribución serán compatibles con la pensión que la Seguridad Social reconozca al trabajador hasta que cumpla la edad establecida con carácter general por el sistema de la Seguridad Social para causar derecho a la pensión de jubilación, extinguiéndose la relación laboral al alcanzar la referida edad».



	 Ver Texto 




	 (33) 

	López Mora, F., El contrato de trabajo a tiempo..., op. cit., pág. 52. Entiende que la delimitación de la jornada en esta modalidad contractual viene dada por tres factores determinantes, como son: el establecimiento de unidades temporales muy concretas enmarcadas dentro de otra más amplia, que le sirve de criterio de referencia; la reducción de la jornada en al menos un tercio; y por último, la proyección sobre la jornada habitual en la actividad.


	 Ver Texto 




	 (34) 

	Junto al art. 12 del Estatuto de los Trabajadores, la normativa básica del trabajo a tiempo parcial, se encontraba constituida por el Real Decreto 1991/1984, de 31 de octubre.


	 Ver Texto 




	 (35) 

	Merino Senovilla, H., El trabajo a tiempo parcial...op. cit., pág. 187. Entiende a esta como la primera peculiaridad del TTP, no pudiendo ni el empresario unilateralmente, o las partes de mutuo acuerdo, establecer diferentes módulos temporales de los prefijados por la norma.


	 Ver Texto 




	 (36) 

	López Mora, F., El contrato..., op. cit., pág. 52. Apunta los puntos negros a los que daba lugar este forma de distribuir el tiempo con otras figuras contractuales, y señala el acierto de la modificación, al igual, que otros autores como: Martínez Emperador en «Breves reflexiones sobre la reforma del título I del ET por la Ley de 2 de agosto de 1984», AL, núm. 1, 1984, pág. 66; Pérez Amorós, «confusión y deslinde de los conceptos de contrato eventual y contrato fijo-periódico y discontinuo», AL, núm. 42, 1985, pág. 42; Ramírez Martínez, op. cit., págs. 275-276; Rodríguez-Piñero, «Las modalidades de contratación en el Estatuto de los Trabajadores reformado», RL, núm. 1, 1985, pág. 59.


	 Ver Texto 




	 (37) 

	
Frente a la regla general de libertad de formal del art. 8.1 del ET, el mismo precepto en su apartado segundo, exige la forma escrita para el contrato a tiempo parcial, como medio de garantía, que además, habrá de formalizarse en modelo oficial, precisando la cuantificación del número de horas o días de trabajo (art. 12.1 del ET); y a tenor del art. 5.1 del RD 1991/1984, habrá de constar el carácter, duración y determinación de la jornada; y por último, y en atención al anexo del RD de 1991/1984, se impone la consignación de nueve cláusulas, como son: categoría, jornada y su distribución; retribución, período de pruebas, vacaciones y duración.

El no cumplimiento de tal exigencia lleva la presunción de haber sido celebrado por tiempo indefinido.



	 Ver Texto 




	 (38) 

	De todas formas, aunque el establecer un horario no se encontrara recogido en la legislación laboral, ello se podía encontrar en la cláusula segunda del modelo oficial del contrato que así lo exigía, remarcando la importancia de fijar un horario de trabajo.


	 Ver Texto 




	 (39) 

	Ramírez Martínez, J.M., «La reforma...», op. cit., pág. 158, afirma que no existía razón alguna para confundir los distintos supuestos.


	 Ver Texto 




	 (40) 

	Ramírez Martínez, J.M., «Trabajo a tiempo parcial...», op. cit., pág. 276. Entiende, que lo que sí es imposible, es contratar a un trabajador a tiempo parcial para dos o más meses completos de una temporada o campaña que dure más; debiendo acudir en estos casos a la contratación eventual.


	 Ver Texto 




	 (41) 

	Datos extraídos de los Informes OCDE.


	 Ver Texto 




	 (42) 

	Salvo las excepciones establecidas en el art. 8 del RD 1445/1982 [promulgado al amparo de la autorización concedida al Gobierno en el art. 17.3 del estatuto de los Trabajadores y, por concordancia, en los arts. 15.1.d), 1 y Disposición Transitoria tercera].


	 Ver Texto 




	 (43) 

	Pueden darse casos en los que se produzca una limitación a la resistencia física, por razones de edad, que hagan necesaria una jornada de trabajo menor; como también, el intentar poco a poco una reducción de la jornada hasta la llegada de la jubilación, como medio preparatorio para el posterior período de inactividad.


	 Ver Texto 




	 (44) 

	De este modo, se puso de manifiesto de una forma clara la voluntad del legislador por intentar flexibilizar al máximo la figura del trabajo a tiempo parcial, al mismo tiempo que evidentemente se pretendió potenciar la utilización de la misma.


	 Ver Texto 




	 (45) 

	
Art. 12.4 del ET: «Por convenio colectivo podrán establecerse las condiciones que posibiliten la transformación voluntaria de un contrato a tiempo completo en otro a tiempo parcial».

Art. 6 del RD 1991/1984: «Las partes podrán acordar la transformación de un contrato a tiempo completo en otro a tiempo parcial teniendo en cuenta las condiciones previstas en los Convenios Colectivos. El nuevo contrato deberá ajustarse a los requisitos y cumplir las formalidades establecidas en el artículo anterior».



	 Ver Texto 




	 (46) 

	González Pérez, F. y Rodríguez-Piñero Royo, M., «La voluntariedad en el trabajo a tiempo parcial», R.L., núm. 20, 1989, pág. 96, «formalmente existe esta voluntariedad, pero la práctica demuestra que la incorporación al TTP, no se corresponde siempre, ni mucho menos, con las auténticas preferencias del trabajador», partiendo de la idea de que el trabajador es completamente libre, a la hora de elegir si quiere trabajar o a jornada completa o a tiempo parcial.


	 Ver Texto 




	 (47) 

	Sin embargo, y pese a las buenas intenciones, podría producirse un desajuste entre los fines que se perseguían jurídicamente y la realidad social que rodeaba a la normativa, llevando en algunos supuestos a que este trabajo a tiempo parcial, en lugar de constituir un modo de fomento al empleo, o un medio de integración al mercado laboral de determinados colectivos, podría convertirse en una medida de empleo que condujese a la marginalidad, y supusiera una inseguridad para los trabajadores a tiempo parcial. López Mora. F., El contrato de trabajo..., op. cit., pág. 23. Tal y como se desprende de la Exposición de Motivos de la Ley 32/1984 de 2 de agosto.


	 Ver Texto 




	 (48) 

	López Mora, F., El contrato..., op. cit., pág. 12: las estadísticas del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social reflejaron que en 1981 eran 7.046 los trabajadores a tiempo parcial, registrados como tales, y en 1984 eran 47.665; más aún a partir de 1986 con 177.449; en 1987 se situó el número de empleos a tiempo parcial en 220.847; y ya en 1988 se cifraban en 289.297.


	 Ver Texto 
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