5 D SALAMANCA

CAMPUS DE EXCELENCIA INTERNACIONAL

TRABAJO FIN DE GRADO
GRADO EN DERECHO
Departamento de Derecho del Trabajo y Trabajo Social
Area de conocimiento Derecho del Trabajo y Seguridad Social

Curso 2016/2017

EL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL COMO MEDIDA DE
CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR

MANUEL RIVERA BARROSO
Tutora: M2 Cristina Polo Sanchez

Mes: Febrero Afo: 2017



TRABAJO FIN DE GRADO
GRADO EN DERECHO
Departamento de Derecho Laboral

Area de conocimiento Laboral

THE PART-TIME CONTRACT AS A CONCILIATION MEASURE
RECONCILE WORK AND FAMILY LIFE

Nombre del/la estudiante: Manuel Rivera Barroso
E-mail del/a estudiante: ul49621@usal.es

Tutor/a: M2 Cristina Polo Sanchez



RESUMEN:

En éste trabajo se trataré de analizar como la incorporacion de la mujer al mercado laboral ha
cambiado los rigidos roles o estereotipos arraigados en la sociedad, en la que el hombre como
figura paterna se encargaba de las tareas productivas como Unico sustentador de la economia
familiar y por otro lado la mujer como figura materna tenia asignado el rol reproductor, cuidado
de los hijos o personas dependientes a su cargo. ElI modelo de familia ha cambiado en nuestra
sociedad actual, apareciendo cada vez mas modelos de familias de diversa indole.

A lo anterior es preciso sumar que hoy en dia se mantienen unos horarios no racionales con una
cierta tendencia hacia la ampliacion real de la jornada laboral, esto ejerce cierta presion en la
interdependencia existente entre la esfera familiar y laboral.

La tarea de conciliar nos afecta a todos y en éste trabajo se intenta demostrar como partiendo del
principio de igualdad de oportunidad entre hombres y mujeres, el género femenino aparece un
tanto rezagado en derechos en materia de conciliacion. Para ello se intentan establecer claves para
la armonizacion de lo profesional y personal, disponiendo del contrato a tiempo parcial como un

instrumento que podria ser idoneo para conciliar.

PALABRAS CLAVE: Roles por género, conciliacion de la vida laboral y familiar, contrato a

tiempo parcial, Corresponsabilidad.
ABSTRACT

In this work, we try to analyze how the incorporation of women into the labor market has changed
the rigid roles or stereotypes rooted in society, in which the man as father figure was in charge of
the productive tasks as the sole breadwinner of the family economy, and on the other hand, the
woman as mother figure was assigned to the role player, caring for children or dependents. The
model of family has changed in our society today, each time more models of families of various
kinds.

To the above is necessary to add that today are non-rational hours with a certain trend toward the
expansion of the workday, this exerts a certain pressure at the interdependence between family

and work area.

The task of reconciling affects all of us and this work attempts to demonstrate how the principle
of equality of opportunity between men and women, the female gender appears somewhat lagging
behind in rights in the field of conciliation. To this end, try to set keys for the harmonization of
professional and personal, with the part-time contract as an instrument that could be suitable for

matching.

KEYWORDS: Gender Roles, Reconciling work and family life, part-time contract, co-

responsibility.
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1. Introduccion:

En la actualidad nuestra sociedad cuenta con algin que otro problema a la hora de
compaginar las actividades profesionales y el tiempo que se dedica a la vida personal o

familiar.

Por ello la sociedad a medida que han ido pasando los afios ha ido demandando un poco
mas de tiempo libre, con la finalidad de prestar cuidado a familiares dependientes y

realizar a la vez trabajos profesionales de manera totalmente efectiva.

Como bien analizaremos posteriormente, el modelo familiar ha variado intensamente,
puesto que en la actualidad en la mayoria de las familias ambos conyuges trabajan,

haciéndose necesario unas medidas Optimas para compaginar la vida laboral y familiar.

Con el objetivo de aportar mayor flexibilidad a los trabajadores/as, se incorporan medidas
de flexibilidad en el &mbito empresarial, introduciéndose una regulacion bastante amplia

tanto a nivel europeo, estatal y autondmico.

En éste trabajo analizaré concretamente el contrato a tiempo parcial como instrumento o
medida idonea para enfrentarnos a la situacion de la conciliacion laboral, personal y

familiar existente en Espaia.

Dicho contrato a tiempo parcial se encuentra regulado en el Real Decreto Ley 16/2013,
de 20 de diciembre de medidas para favorecer la contratacion estable y mejorar la
empleabilidad de los trabajadores con el objetivo de disminuir las diferencias o
desigualdades sociales y de género garantizando los derechos, libertades y condiciones
laborales independientemente de ser mujer u hombre trabajador, e indistintamente de la

modalidad contractual formalizada entre el empresario y la trabajadora/or.

Como finalidad principal se pretende hacer ver la importancia que tienen el empleo a
tiempo parcial tanto para las empresas con una cierta flexibilidad interna, como para los
trabajadores, con el objetivo de aunar la conciliacion de la vida laboral, familiar y

personal.

También analizaré como con la ayuda de la legislacion estatal y reglamentos y directivas

comunitarias contamos con distintos instrumentos para conciliar.

Las sucesivas reformas laborales han provocado una gran pérdida de derechos laborales
para los trabajadores, dando lugar a un mercado laboral precario; asi con la ultima reforma

laboral del afio 2012 se da mas valor a los convenios colectivos de empresas que a los



convenios sectoriales estatales o autonomicos, lo cual tiene una notable incidencia en
materia de conciliacion puesto que se reducen o limitan derechos que aunque aparecen
recogidos en los textos legales no se llevan a cabo de forma rigurosa si no que se
acomodan a las necesidades de los empresarios en la mayor de las ocasiones, cuestion

que no deberia de ser asi.

Por ello como hemos citado se otorga una mayor facultad o potestad a las empresas a la
hora de establecer las distintas condiciones laborales, incluyendo entre ellas las referentes
a la conciliacion laboral y familiar. Por lo tanto no s6lo se da importancia a la intervencioén
de los poderes publicos para disefiar o implementar medidas destinadas a facilitar la
conciliacion de la vida laboral y personal, sino que también intervienen como bien

adelantamos antes las empresas a través de la negociacion colectiva.

En cuanto a las medidas que se adoptan en las empresas o politicas de flexibilidad laboral
pueden clasificarse en cuatro secciones o areas: flexibilidad, servicios, apoyo profesional
y beneficios sociales. Por ello la adopcion de medidas de conciliacion suele llevarse a
efecto en empresas que tienen alto porcentaje de empleadas y necesitan un plantilla

dedicada y leal.

Ademés los cambios sociodemograficos, econdomicos y culturales tiene cierta influencia

extendiendo la problematica de la conciliacion al marco europeo.

En la esfera legislativa a pesar de las distintas aportaciones en éste ambito, tiene cierta
prevalencia el enfoque programatico frente al presupuestario estableciendo la primacia
de las medidas de caracter laboral, frente a las carentes en servicios orientados al cuidado
de la infancia y personas dependientes que por lo general unas tienen repercusion en las

otras.

Un factor que tiene mucha influencia en materia de conciliacion es la desigualdad de
género en el mercado laboral (en situacion de riesgo: por su acceso, brecha salarial, etc.)
hace que el género femenino se posicione en un lugar idoneo para acogerse a las medidas

de conciliacion.

Otro factor que interviene es la diferente percepcion del tiempo propio a través de lo que
se denomina desincronizacion de los horarios (laborales, escolares, comerciales...). Todo
lo anterior favorece la armonizacion del &mbito familiar y laboral en la medida en que la

conciliacion es la opcion mas racional.



Me he centrado en ésta temadtica referente a la “Contrato a tiempo parcial como medida
para favorecer la conciliacion laboral, personal y familiar” pues considero que vivimos
en una época en la que es necesario desprenderse de la ideologia patriarcal interiorizada
que adscribe roles o espacios diferentes entre hombres y mujeres. Solo de éste modo

podremos avanzar a nuevos modelos de parejas que se basen en la corresponsabilidad.

Asi se hace preciso analizar como reparten las mujeres y los hombres sus funciones, como
gestionan la maternidad, la paternidad, el trabajo remunerado y la armonizacion familiar
y también laboral. En conjunto se conseguira una sociedad armoniosa en la que tanto
trabajadores como trabajadoras tengan su debido espacio de tiempo para desempefiar sus
labores profesionales como para dedicar tiempo al cuidado de familiares o personas

dependientes (por lo general los hijos menores de edad).



2. Relacion laboral y familiar:

2.1 Interaccion trabajo-familia:

La vida de las personas gira en torno a dos ejes centrales, familia y trabajo.

En los origenes la relacion laboral se estructurd en base a un modelo de familia un tanto
especial, en la que el padre era el proveedor y la madre cumplia el papel de cuidadora,
cumpliendo y asumiendo la mujer el rol de reproductora y cuidadora pero siempre sin
remuneracion, dedicada inicamente al parto, criando a los hijos, dedicandose a las labores
del hogar, cuidando de los menores, personas enfermas o dependientes, en cambio el
hombre era el que se encargaba del rol productivo, dedicandose a la subsistencia del hogar
o trabajando para ello como el unico sustentador de la familia. Por lo tanto las distintas
responsabilidades se desempefiaban en funcion de la diferenciacion de los distintos roles

por sexo.

Los diferentes cambios producidos en las distintas facetas de la vida, ha influido en que

la mujer se haya dedicado continuamente a lograr la igualdad a los hombres.

Se ha intentado a pesar de la rigidez del binomio familia-trabajo flexibilizar el mismo con
el fin de compaginar el trabajo con la vida familiar, apareciendo nuevas profesiones que
colaboran, como centros extraescolares, cuidadores, guarderias etc, que han facilitado la
incorporacion de la mujer al mercado laboral liberandola en algunas ocasiones de las
cargas familiares. El vardn en algunas ocasiones apoya en cierto al desempeno de algunas

funciones.

A pesar de contar con muchas herramientas para dar solucion a los estereotipos
establecidos de manera rigida en la sociedad, no es suficiente, puesto que la crisis
econdmica en la que nos encontramos inmersos, obliga en muchas ocasiones a renunciar
a un eje u a otro en funcion de las disponibilidades econdmicas y temporales de las
distintas familias, ademas de que el “modelo general de familia” ha ido cambiando,
apareciendo nuevas situaciones familiares bien por el aumento de separaciones, divorcios,
familias monoparentales o nacimientos con un solo progenitor e incluso parejas

homosexuales.

La mujer lentamente se emancipa de su rol de cuidadora, cuestion que se observa con la
desinstitucionalizacion de la familia, por ello las leyes y normas que regulan la familia se
ven reformadas, por ejemplo ya no es preceptivo disponer del contrato matrimonial o el

libro de familia para reconocer a un hijo.



Por otro lado, las uniones entre personas de mismo sexo se hacen frecuentes, no siendo
necesario el matrimonio para la reproduccion, puesto que las nuevas tecnologias permiten
tener hijos a través de diversos métodos, contando por ejemplo con familias en las que no

tenemos figura paterna.

Por lo tanto la familia “nuclear” con la que contabamos antes, con las figuras de padre,
madre e hijos pasa a un segundo plano, ya que la diversidad en los modelos familiares es
hoy la generalidad, contando a dia de hoy con una organizacioén familiar basada en un
modelo dual de ingresos, siendo en éste punto donde surgen los verdaderos problemas de
conciliacion de la vida laboral y familiar, puesto que ambos miembros del nucleo familiar
asumen tanto obligaciones personales o del hogar de manera simultdnea al desempefio de

una actividad laboral.

Junto con otros problemas para conseguir la plena incorporacién de la mujer al mundo
laboral, las mismas son las que con mas obstaculos se han topado para conciliar, ya que
influyen directamente e indirectamente diversos factores teniendo a la hora de
incorporarse al mundo laboral que hacer frente a una doble jornada de “trabajo”, es decir

a la familiar y por otro lado a la laboral *.

Las normas sociales predominantes y los diversos estereotipos de género adoptados en la
sociedad hacen que los hombres asuman las tareas de produccion (trabajo) y las mujeres

el cuidado de hijos y tareas domésticas.

A pesar de que los estados han desarrollado politicas publicas de ayuda a las familias ain
no han asimilado de manera completa o absoluta éste nuevo modelo de produccion, por
ello en Espafia las medidas se centran mas en un tipo de necesidades coyunturales mas

que estructurales para afrontar la cuestion problematica de la conciliacion.

En definitiva el principal problema es la sobrecarga del rol, motivado por condiciones
laborales mas precarias como la modalidad de contratacion, el alargamiento de las

jornadas y la dificil compatibilizacion con las tareas domésticas?.

Estudiando la distinta utilizacion del tiempo en funcion del género, es preciso analizar la

situacién de las mujeres en el mercado laboral, en comparacion con la posiciéon que

1 DURAN M. A Las bases sociales de la economia espafiola, Universidad de Valencia. Servicie de
Publicacions, Valencia, 1997.

2 ALVAREZ, A Y GOMEZ, IC, “Conlflicto trabajo-familia, en mujeres profesionales que trabajan en la
modalidad de empleo”, Revistas Cientificas de América Latina y el Caribe, Espafia y Portugal, 2011.p.
89-106.



adoptan los hombres en el mismo, comparando la tasa de actividad, los tipos de contratos
empleados, los tipos de conciliacidn, representacion por sectores...se observa que las
mujeres a pesar de disponer de facultad negociadora, las tareas domésticas siguen
desarrollandose por el género femenino. Establecida una division por géneros, se intenta
mostrar que el varon ayuda de una manera complementaria en el hogar, no asumiendo el
rol de cuidador de forma plena, si no que asumen Unicamente el papel de auxiliares de las
tareas (dedicandole mucho menos tiempo y como complementario a los cuidados

efectuados por la madre).

Con estos estereotipos de género se puede ver claramente unas condiciones menos
favorables para las mujeres en el mercado de trabajo, diferenciando las ocupaciones

masculinas con las femeninas, salarios inferiores, representacion escasa...

La intensa dedicacion al trabajo influye como un punto positivo para mantener la familia,
produciéndose un descenso en la natalidad, haciéndose preciso el apoyo tanto interno
(abuelos cuidadores) como externo con organizaciones externas como ludotecas,

residencias con monitores o cuidadores en centros educativos etc.

Todas estas situaciones o circunstancias en definitiva influyen para que las mujeres
puedan obtener de un mayor nimero de excedencias y permisos, junto con un mayor
porcentaje de contratos celebrados a tiempo parcial con el objetivo del cuidado de
personas dependientes (hijos, personas mayores...), pero los grandes objetivos respecto
de la productividad hace que en la sociedad actual sea muy complicado adoptar

plenamente la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Los hombres dedican mas horas a sus actividades profesionales que a las labores del
hogar, en cambio las mujeres dedican una media de 1,97% horas mas que los hombres en
las tareas domésticas. Las mujeres al contrario que los hombres dedican 1,12 horas mas

en el desempefio de sus actividades profesionales 3.

De estos datos se puede extraer que las mujeres prefieren trabajos que les permitan
compatibilizar con sus obligaciones familiares y del hogar a pesar de no estar igual

remunerados que los de los varones.

La mujer se ve ante la obligacion de renunciar a actividades de ocio, como el deporte por

dedicarse a tareas domésticas y de cuidado.

3PASCUAL IBANEZ MARTA, “Al otro lado de la segregacion ocupacional por sexo. Hombres en
ocupaciones femeninas y mujeres en ocupaciones masculinas”, Revista Internacional de sociologia, 2010,
p.145-164.



Asi, aunque algunos autores o estudiosos de la materia opinen lo contrario, en el siglo
XXI todavia no se ha conseguido que la mujer se libere de su carga de cuidadora (cuidado
de nifios, personas a su cargo...) limitando enormemente su capacidad productiva no

pudiendo realizar jornadas laborales a tiempo completo.

Es en éste momento donde merece la pena incluir una definicion dada en la Revolucion
Liberal del trabajo doméstico diciendo «el trabajo doméstico se olvida, no se
conceptualiza como trabajo o, mejor dicho, se sobreentiende que no es trabajo porque
no es una actividad que tenga lugar fuera del domicilio, y para que el trabajo se

sobreentienda como tal se requiere su cardcter extradomiciliario» *

En la actualidad las cargas, obligaciones y responsabilidades de las mujeres se
configuran como un obstaculo para el pleno acceso de las mujeres al mundo laboral por

ser las cuidadoras de las familias. En el grafico se puede observar®:

Ocupados a tiempo parcial porque cuidan a personas dependientes
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. Variables de submuestra. INE

* MARTINEZ VEIGA UBALDO, Mujer, trabajo y domicilio. Los origenes de la discriminacion, Icaria
Editorial, Barcelona, 1995.
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Se puede decir aqui, que pese a haber aumentado los derechos reconocidos a los padres
como el permiso de paternidad, las labores de cuidado y crianza siguen siendo
normalmente labores exclusivas del género femenino teniendo que renunciar a la
actividad productiva como hemos dicho en numerosas ocasiones para dedicarse a los

cuidados del recién nacido.

Tras la crisis econdmica sufrida en Espana en el ano 2012, la tasa de ocupacion de las
mujeres ha aumentado mas del 5% desde los origenes de la misma, debido a los
grandisimos recortes econdmicos que el gobierno de Espana aplico a las mujeres en todas
las materias, por lo que ante situaciones en las que ningin miembro de la unidad familiar
trabajaba se han visto ante la necesidad de reincorporarse al mundo laboral con el objetivo

de anadir ingresos o completar los de la unidad familiar.

A pesar de esto en la actualidad, con los ultimos estudios llevados a cabo por el INE, se
ve claramente como es mayor el nimero de hombres activos que el de mujeres, esto
demuestra que la conciliacion no se esta logrando, ya que las mujeres son las que mas se

acogen a las excedencias en sus puestos de trabajo.

2.2 La segregacion laboral entre hombre y mujeres:

El empleo femenino en el mercado laboral espafiol se caracteriza por su precariedad,
como por estar segmentado o segregado con respecto al masculino, en un sentido vertical
(apenas hay mujeres en puestos directivos) como horizontal (se concentran en
determinados trabajos, sobre todo agricultura familiar, empleo doméstico y personal de
limpieza) ©

Debido a la situacién laboral, el porcentaje de mujeres que trabajan por cuenta propia es
menor que la de los hombres (4,77% frente a un 9,17%) esto se debe a que el género
femenino se dedica méas a labores domeésticas, ya que la modalidad del autoempleo
(contrato por cuenta propia) exige dedicarle mucho tiempo al negocio y de manera
constante, tiempo del que no disponen o es muy reducido. Este es el principal motivo por
el que las mujeres en la mayoria de los supuestos trabajan como asalariadas bien sea en

el sector privado o en el publico.

6 FERNANDEZ SABATER MARIA CARMEN,” La interaccién trabajo-familia. La mujer y la dificultad
de la conciliacion laboral”, Revista de Relaciones Laborales, 2014, p.163-198.



Atendiendo a los datos registrados por el INEM en los ultimos afios se puede observar
como los contratos a tiempo parcial son mas altos entre los trabajadores del género

femenino.

Ademas la mayor parte de los contratos que aparecen registrados son del tipo temporal,
pero los contratos a tiempo parcial como hemos indicado son mayormente formalizados

con mujeres (en un 20%).

Los trabajadores que se encuentran en el tramo de edad de los 25 a los 49 afios, tanto del
género masculino como femenino a menudo prestan sus servicios bajo éste tipo de
contrato a tiempo parcial pero de una forma involuntaria (cuestion que no deberia de ser
asi como ya analizaremos en puntos sucesivos), es decir, a causa de no encontrar un
trabajo a tiempo completo. Se puede decir por lo tanto que mas del 60% de las mujeres

prestan sus servicios bajo estos contratos a tiempo parcial.

3. La conciliacion de la vida profesional, familiar y personal’:

3.1 Aspectos terminoldgicos sobre la conciliacion de la vida laboral y
familiar:

El término o concepto de conciliacion proviene del inglés denominado como “work life
balance”, es decir equilibrio entre los polos trabajo y vida personal-familiar. Conciliar la
vida laboral con la familiar, consiste en compatibilizar las responsabilidades laborales con

las tareas domésticas como ya se ha anunciado en puntos anteriores.

El ser humano de ésta forma podria tener un desarrollo satisfactorio y en armonia de su
vida, pudiendo conciliar los tres elementos: la familia, el trabajo ademas de su vida

personal.

La conciliacion no se la puede considerar como un problema privado, o personalizado,
ya que afecta a la sociedad en su conjunto, influyendo los problemas de la falta de
conciliacion que acaban afectando a los individuos, a las empresas como a la sociedad en

todo su conjunto.

7 FERNANDEZ-CREHUET SANTOS, JOSE MARIA, “La conciliacion de la vida profesional, personal
y familiar en la UE: definicion, marco legislativo, regulacion y valoracién”, La conciliacion de la vida
profesional, familiar y personal, PIRAMIDE, Madrid, 2016, p. 15y ss.



Ademas no se puede tratar como un asunto Unicamente legal ya que aunque es cierto que
las leyes pueden ayudar de alguna manera a conciliar, la conciliacion dptima o eficiente
es distinta para cada persona, cada persona tiene un modo de vida, un modelo de familia

y unas prioridades individuales.

Por otro lado, a pesar de verse el tema de la conciliacién como un problema centrado en
la figura de las mujeres, es preciso indicar que el concepto o término conciliacion ha de

referirse tanto a los hombres como a las mujeres.

Indicar también que el tema de la conciliacion en muchisimas ocasiones se le trata como
un asunto que solo se encuentra en paises desarrollados cuando no deberia de ser asi, ya
que tiene influencia en todos los paises, independientemente de su grado de desarrollo,
pero variaria claro esta el método de conseguir dicha conciliacién puesto que concurren

mas factores.

3.2 Regulacién de la conciliacién en el ambito de la Union Europea:

Antes de empezar a analizar el régimen juridico de las medidas de conciliacion de la vida
profesional, familiar y personal, es preciso indicar que éste concepto va entrelazado al
desarrollo histérico de los instrumentos juridicos, y de la igualdad entre mujeres y

hombres.

En el ambito de la igualdad interrelacionado con la conciliacion a nivel europeo es
importante interpretar el articulo 119 del Tratado de la CEE que dice “Cada Estado
miembro garantizard durante la primera etapa, y mantendra después, la aplicacion del
principio de igualdad de retribucion entre los trabajadores masculinos y femeninos para

un mismo trabajo

Partiendo de éste punto de igualdad se puede observar que en el desarrollo normativo,

hay dos etapas muy diferenciadas®:

Una primera que se puede encuadrar desde el Tratado de Roma (1957) hasta el Tratado
de Amsterdam (1997) que lo modifica; y la segunda que va desde el Tratado de

Amsterdam hasta el momento actual.

8 Eur-Lex: http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX%3A62000CC0206
9 MARTIN, M.L La politica comunitaria sobre igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el
ambito del empleo y la ocupacion, Comares, Granada, 2007.
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3.2.1 Primera Etapa (Tratado Roma al Tratado de Amsterdam):

En éste primer momento no era conocido lo que significa el término “conciliacion”, pero
por otro lado como fue en esta etapa donde se empezd a incorporar el concepto de
igualdad de trato entre hombres y mujeres, a la vez que las mujeres iban incorporandose
al mercado laboral. Se aseguraba de éste modo la competencia justa entre los Estados

miembros.

a) Principio de igualdad entre hombres y mujeres:

En el citado articulo 119 del Tratado de Roma, que enunciaba el principio de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres en casos de mismos trabajos, estaba el punto de

partida de la cuestion.

Para hacer efectivo dicho articulo surgen diversas directivas europeas, como la Directiva
75/177/CEE del Consejo, de 10 febrero de 1975 sobre la armonizacion de legislaciones
de los paises miembros en la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre
mujeres y hombres, la Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, sobre
la aplicacion del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres respecto al acceso
al empleo, formacion, promocién y condiciones de trabajo y la Directiva 79/7/CEE de 19
de diciembre de 1978, sobre la aplicacion progresiva del principio de igualdad de trato

entre mujeres y hombres en materia de seguridad.

Es en el Plan de Accion Social de la CEE de 1974 cuando empieza a citarse el concepto
de la conciliacion de vida laboral y familiar (“que las responsabilidades de los afectados
puedan ser conciliadas con sus aspiraciones laborales”). Desde los origenes por tanto el
objetivo de la UE en el tema de la conciliacion esta ligado a la igualdad de trato en el

empleo.

b) Reparto igualitario trabajo remunerado y familia entre
hombres y mujeres:

El término no vuelve a aparecer en los textos de la Comunidad Europea hasta final de los
afios ochenta, utilizando otra expresion semejante en estos afios, conocida como reparto

igualitario de trabajo remunerado y familia entre hombres y mujeres.
En los afios ochenta contamos con las siguientes directivas:

-Directiva 86/378/CEE de 24 de julio de 1986, sobre la aplicacion de igualdad de

trato entre mujeres y hombres en regimenes profesionales de Seguridad Social.
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—Directiva 86/378/CEE del Consejo se 11 de diciembre de 1986, sobre la
aplicacion del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres que ejerzan
una actividad auténoma, incluidas las actividades agricolas y la proteccion de la
maternidad. Ambas buscan que las legislaciones sean similares con el objetivo de
que no haya muchas divergencias entre las de los Estados y asi los mismos estén

en igualdad de competencia de mercado laboral.

En estos afios empiezan surgen los primeros programas comunitarios, para la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. (Programa I y II: reparto del trabajo remunerado

y familiar: favorecer la igualdad mujeres y hombres).

Pero no es hasta la Carta Comunitaria de los Derechos Sociales Fundamentales de los
Trabajadores de 1989, momento en el cual aparece el concepto conciliacion. Es entonces
a partir de este momento cuando los programas comunitarios establecidos cambian la
terminologia sustituyendo reparto de trabajo por la conciliacion. Con ello la conciliacion
ya no se mirara de forma subsidiaria si no como cuestion principal de la agenda politica

europea.

c) Desarrollo de la conciliacion:

En la época de los noventa la conciliacion se ve desarrollada con directivas, que son como
hemos indicado anteriormente instrumentos directos de politica publica, ademas de las
conocidas como recomendaciones, contando por ejemplo con la Directiva 92/85/CEE del
Consejo de 19 de octubre de 1992 sobre la aplicacion de medidas para promover la
mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, la Directiva
93/104/CE de 23 de noviembre de 1993 sobre determinados aspectos de la ordenacion
del tiempo del trabajo, la Directiva 96/81/CE sobre el acuerdo marco del trabajo a tiempo
parcial. En todas estas directivas se encuentran recogidos derechos que muchos tienen

correspondencia con medidas que anteriormente habian sido recomendadas.

3.2.2 Segunda Etapa (Tratado Amsterdam al momento actual):

Con el Tratado de Amsterdam de 1997 (Cumbre Luxemburgo) se aprueba la Estrategia

Europea de Empleo (EEE), disponiendo una seccién denominada “Conciliando el trabajo

y la vida familiar"*°.

1 PABLOS DE CARLOS JUAN, “La Estrategia Europea de Empleo: Historia, consolidacion y claves de
interpretacion”, Revista del Ministerio de Trabajo e Inmigracion 77, 2005, p.105-133.
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El apartado que se dirigia a la igualdad de oportunidades en el ano 2003 desaparecid por
el principio conocido como “transversalidad de género” y es éste momento cuando se
establece como prioridad las politicas de empleo la conciliacién de la vida familiar,
profesional y personal, que se introducen en el apartado “Mejorar la calidad y la

5 11

productividad del trabajo” ** cuestion con la que nos hacernos una idea de los objetivos

de éstas politicas

En el articulo 33 de la Carta de Derechos Fundamentales de la Union Europea firmada
ano 2000 se encuentra recogido el derecho a conciliar la vida familiar, personal y
profesional. De esta manera se puede extraer como la conciliacién encaja mas en politicas

de familia més que en politicas de empleo o de igualdad.

Debido a la crisis econémica europea los objetivos marcados en la Estrategia Europea de
Empleo no se han cumplido en su totalidad, creando para salvar ésta situacion una
Estrategia Europea de Empleo conocida como la “Europa 2020”. A pesar de la situacion
econdmica insostenible, estas nuevas politicas permiten alcanzar un bienestar social

mayor, obteniendo mayor calidad de vida a cambio.

Con todas estas introducciones legislativas han ido aumentando el nimero de mujeres
activas, aunque cierto es que seria ideal que tanto las mujeres como los hombres
atendieran por un lado al trabajo “productivo” o remunerado, y también por otro lado al

trabajo “reproductivo” es decir el dedicado a las tareas del hogar que no es remunerado.

El resultado obtenido con las politicas que se han llevado a cabo han producido un reparto
equilibrado conocido como ya se ha indicado de corresponsabilidad del trabajo y de las
necesidades familiares, aunque no se ha afianzado del todo como bien se mostr6 en el

punto interaccion trabajo-familia.

Independientemente del sexo de las personas, las mismas deben disponer de un tiempo
adecuado, en su entorno personal, familiar y laboral para asi armonizar la vida,

aumentando su confort y bienestar.

3.3 Regulacion de la conciliacion en Espafia:

La legislacion en materia de conciliacion y corresponsabilidad vigente en Espafa viene

influenciada como en casi todas las materias por la legislacion europea.

1 TAYLOR-GOOBY, P, New risks and social change, Oxford University press, Oxford, 2004, p. 1-28.

13



Las politicas sociales como en la mayoria de las ocasiones vienen integrandose en Espafia
de manera mds lentamente que en el resto de paises comunitarios. Esto ha venido
sucediendo desde politicas de pensiones, viviendas, atencion a parientes, como para las
politicas de igualdad de mujeres y hombres en cierta conexion con el tema de la
conciliacion.

En la Ley 8/1980 del Estatuto de los Trabajadores no se recogian cuestiones referidas a
la conciliacion, aunque cierto es que fueron introduciéndose algunas medidas de
flexibilidad, pero con el fin de incrementar de alguna manera la productividad y no como
deberia de haber sido para conseguir de una vez por todas la igualdad de mujeres y

hombres.

Posteriormente en el afio 1994 tales competencias anteriormente citadas fueron
trasladadas en materia de igualdad de oportunidad a las Comunidades Auténomas de una
manera mas especializada, pero la regulacion general es decir las condiciones basicas que
garantizan la igualdad efectiva alin se mantuvieron como competencia exclusiva del

Estado.

a) Primera mencion al concepto conciliacion:

Con la Ley 39/1999 de 5 de noviembre, se promueve por primera vez la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras, referenciaba en su exposicion de motivos que dicha
ley tenia como finalidad unica trasladar la normativa de la Union Europea al
ordenamiento juridico estatal, incrementando a ser posible la proteccion en estas materias

(Directiva 1992/85/CEE).

Ante la necesidad de adaptacion a la legislacion europea se concedieron permisos para la
reduccion de la jornada laboral por motivos familiares, concediéndose excedencias
laborales por cuestiones como el caso de la maternidad. Se reguld por otro lado la nulidad
del despido por razones de discriminacion de sexo. Por todo ello se fueron reconociendo

derechos basicos a mujeres, familias e hijos.

En el afio 2005 el Consejo de Ministro aprob6 el Plan para la Igualdad de Género en la
Administracion General del Estado, para aquellas mujeres que trabajan para la
Administracion del Estado. Posteriormente en el mes de diciembre del mismo afio, se
aprob¢ el Plan Concilia en el que se proponia la posibilidad de activar un plan integral de
la conciliacion de la vida personal y laboral para aquellas trabadoras de la Administracion

General del Estado. (horarios mas flexibles).
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En cuanto a la cuestion de reduccion de jornada por hijos, se puede observar como antes

se reconocia para menores de 6 afios reformandose y aumentando la edad a 12 afios.

b) Reconocimiento expreso:

Es preciso citar la Ley 3/2007 de 22 marzo de 2007 para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, la cual reconocid por primera vez de manera explicita el derecho que estamos

analizando de una conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Con esta Ley se obliga a empresas de 250 trabajadores a que implanten medidas de

negociacion colectiva y a que implanten planes de igualdad (para grandes compaiiias).

A este respecto podemos desglosar cuatro tipos de planes de medidas para hacer efectiva
la conciliacion de la vida personal, familiar y profesional: Plan de Igualdad, Planes
Nacionales de Accion para el Empleo, Planes Nacionales de Inclusion Social y Planes de

Familia.

La regulacion espafiola sobre conciliacion en el periodo 1997-2011 en Espana, se basa
principalmente en unas directrices marcadas desde la UE, presentandose las directivas
europeas como un justificante y marco normativo de las reformas llevadas a cabo a nivel
nacional. Existe por tanto congruencia entre las medidas de conciliacion de los
Reglamentos y Directivas europeas con las implantadas posteriormente en el

ordenamiento juridico espafiol.

A pesar de lo anteriormente argumentado, Espafia es un pais en el cual existen lagunas

respecto al tema de la conciliacion y surgen por ello problemas al respecto.

El derecho a la conciliacion como ha quedado referenciado en numerosa jurisprudencia
del Tribunal Europeo de Derechos Humanos es un derecho fundamental, pero a pesar de
esto con la ultima reforma laboral se puede observar que todavia en Espafia éste concepto

todavia no tiene suficiente peso.

En la actualidad, el contorno legislativo en el que nos encontramos influenciado en cierta
medida por la crisis econdmica hace que surjan problemas en cuestiones relativas a
politica familiar. En concreto son tres los problemas més graves que es necesario afrontar

en un futuro:

e Uno es el relativo a la cobertura limitada y el coste de los centros publicos de
educacion infantil, que no es posible afrontar por familias que tienen debido a la

crisis econdmica ingresos medios o bajos.
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e Por otro lado las jornadas laborales son bastantes largas o extensas ademas de
no darse la posibilidad de flexibilizar los horarios en la mayor parte de los

supuestos.

e Las jornadas laborales pocas veces bajan de las ocho horas diarias, lo cual

dificulta la conciliacion de la vida personal y laboral.

A todo ello hay que afiadir que la oferta de empleo a tiempo parcial en Espafia es menor
que en el resto de paises de Europa, por lo que los padres sufren muchos inconvenientes

para atender sus obligaciones del empleo y el hogar.

Una modalidad idénea podria ser a pesar de emplearse minimamente el contrato a tiempo
parcial podria ser una medida idonea para conciliar la vida laboral y familiar pero siempre
con el apoyo de prestaciones publicas de los estados como se realiza en algunos paises
vecinos europeos en los que se compagina contratos a tiempo parcial con prestaciones

publicas.

4. Propuestas para abordar los problemas inmersos en el mundo laboral
en relacion a la conciliacion??:

Seglin la autora de la Revista juridica de Castilla y Leon Irene Merino Calle, se pueden
establecer diversas salidas a los distintos inconvenientes que genera el tema de la
conciliacion en el mundo laboral, y entre otros seria favorable por ejemplo adaptar los
horarios a las familias con hijos haciendo para ello mas flexible la jornada laboral y
desburocratizarla para producir mas por hora, reduciendo el tiempo de trabajo y
facilitando a madres y padres el poder conciliar. Lo anteriormente citado no significa que
se obligue a los empleados a realizar una jornada partida con largas pausas si éste no es

su deseo.

Por otro lado seria beneficioso para la conciliacion limitar los empleos con jornada diaria
de mas de 8 horas por la negociacion patronal-sindicatos elaborando medidas legislativas

que regulen la jornada laboral.

12 CALLE MERINO IRENE, “La conciliacion laboral, personal y familiar; analisis desde una doble
vertiente: comunitaria y nacional”, Revista Juridica de Castilla y Le6n, Mayo de 2015, p.18 y ss.
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Ademas de las anteriores una propuesta y base de éste trabajo seria la potenciacion de
empleos a tiempo parcial de menos horas, sin que sean contratos de segunda categoria o

sin posibilidades reales de ascenso.

Como hemos visto en éste punto, a pesar de establecerse por diversos autores algunas
propuestas en relacion al tema de la conciliacion, todo queda en pura teoria ya que a la
hora de la verdad, en la practica el gran problema radica en el escaso gasto publico del
Estado en prestaciones a las familias y hogares espafioles. Se invierte demasiado poco en
politicas familiares aunque cierto es que nuestra presion fiscal es inferior a la de otros

paises.

Asi la altima iniciativa del Ejecutivo espafiol para paliar esto ha sido el Plan Estratégico
de Igualdad de Oportunidades (2014-2016) donde la conciliacion se vera impulsada por
un Plan de Apoyo a las familias y uno de apoyo a la maternidad, pero hasta el dia de hoy
todo ha quedado en meras previsiones tedricas de futuro muy lejos de llevarse a efectos

practicos.

Los objetivos a perseguir son fomentar un sistema educativo y de informacion que ofrezca
ayudas estatales, autondmicas y locales. Buscar para ello nuevas medidas de flexibilidad
horaria en determinados empleos, con el objetivo de reducir la jornada de los padres y
madres. Por otro lado promover la corresponsabilidad cambiando el uso de los diferentes
tiempos, racionalizando horarios y trabajando con medios de comunicacion en ésta

materia.

5. Trabajo a tiempo parcial como instrumento para conciliar la vida
laboral y familiar:

5.1 Evolucion historica:

Antes de entrar de lleno en el analisis del contrato a tiempo parcial cabe hacer referencia
como se ha ido modelando el trabajo a tiempo parcial en el &mbito nacional en funcién

de las sucesivas reformas que han ido aconteciendo.

En primer lugar la definicion que contenia el articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores
aprobado por Ley 8/1980 de 10 de marzo, hacia referencia a que el contrato de trabajo a
tiempo parcial seria aquel que se realiza “ durante un determinado numero de dias al ario,
al mes o a la semana, o durante un determinado numero de horas, respectivamente,
inferior a los dos tercios de los considerados como habituales en la actividad de que se
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trate en el mismo periodo de tiempo”, definicion que dificulta una vez mas la
diferenciacion de dicho contrato de trabajo a tiempo parcial con aquellos que se emplean
para temporadas y eventuales o con aquellos conocidos como contratos de trabajo fijos

discontinuos.

Posteriormente con la Ley 32/1984, de 2 de agosto, sobre la modificacion de
determinados articulos de la Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores
recogia en la exposicion de motivos de citada ley unos objetivos claros para “homologar
la situacion espaniola con la de otras economias occidentales, en las que el trabajo a
tiempo parcial ha adquirido un grado de difusion desconocido en Espana, altamente
satisfactorio, al cumplir tres objetivos deseables: satisfacer los deseos de una parte de la
poblacion dispuesta a trabajar en jornadas incompletas, disminuir la unidad minima de
trabajo que las empresas pueden contratar y, en general, obtener por esa via un reparto

del trabajo disponible de cardcter estrictamente voluntario”.

En dicha exposicion de motivos se ve claramente como se intenta adaptar por primera vez
la legislacion del trabajo a tiempo parcial o contrato a tiempo parcial espafola a la del
resto de paises de la Union Europea, citando objetivos que mucho tienen que ver con la
conciliacion, intentando disminuir las jornadas de trabajo para adaptar tanto los periodos
de trabajo con los personales o familiares. La modificacion de los articulos del ET se

desarroll6 a su vez por el Real Decreto 1991/1984, de 31 de octubre.

Se volvio a dar una definicion nueva al contrato a tiempo parcial, siendo el que se
desarrollaria durante un determinado nimero de horas al dia o la semana, o de dias a la
semana o al mes, inferiores a los dos tercios de la proyeccion sobre tales periodos de

tiempo de la jornada habitual en la actividad.

Se abri6 la posibilidad de que el contrato a tiempo completo se convirtiera en un contrato

a tiempo parcial conforme al articulo 12.4 ET.

Se crearon otras figuras nuevas como el contrato a tiempo parcial del jubilado que se

jubilaria anticipadamente y el de relevo, recogido en el articulo 12.5 ET.

Se universaliz6 la figura contractual (contrato a tiempo parcial) porque se derogd la

disposicion transitoria tercera del Estatuto de los Trabajadores.

13 «<BOE» nim. 64, de 14 de marzo de 1980, paginas 5799 a 5815 (17 pags.)
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Toda esta normativa fue reformada a su vez, por el Real Decreto-Ley 18/1993 de 3 de
diciembre de Medidas Urgentes de Fomento de la Ocupacion'® que regulé en su articulo
4 con una nueva redaccion el contrato a tiempo parcial anteriormente recogido en el

articulo 12 del ET.

En resumen en mencionado articulo se recogia el deseo de convertir el trabajo a tiempo
parcial, tal y como ocurre en los paises de nuestro entorno, en factor que favorezca el
incremento de las tasas de ocupacion, de permitir mediante el anual de la jornada, adaptar
los sistemas de organizacion del trabajo de las empresas a las necesidades productivas,
asi como a las circunstancias personales o familiares del trabajador, valorando aquellas
actividades que por su escasa duracion deben considerarse marginales y no constitutivas

de medio fundamental de vida.

Con todas estas reformas podemos observar como hay una auténtica proliferacion de

normas, lo cual conllevaba a encontrarnos ante un gran caos normativo en dicha materia.

Se incorporan con todas estas reformas legislativas requisitos cada vez mas flexibles,
desapareciendo la duraciéon minima, estableciendo en ocasiones el modulo de la hora,
siendo posible diversas combinaciones de la jornada de trabajo ajustandose en funcion de

las necesidades o circunstancias personales o familiares del trabajador y de la empresa.

Este tipo de contrato a pesar de las reformas no ha sufrido cambios muy trascendentales
y asi con la Ley 63/1997 de 26 de diciembre, de Medidas Urgentes para la Mejora del
Contrato de Trabajo y el Fomento de la Contratacion Indefinida®®, ha modificado aspectos
de tal figura contractual pero conservando los requisitos principales que se establecieron

en el Real Decreto-Ley 18/1993, de 3 de diciembre.

Por otro lado con el Real Decreto-Ley 15/1998 de 27 de noviembre (reformada a su vez
por la Ley 3/2012), de Medidas Urgentes para la Mejora del Mercado de Trabajo,
relacionado con el trabajo a Tiempo Parcial y el Fomento de su Estabilidad, muestra su
rechazo a la definicion hasta ese momento dada, estableciendo como limite maximo el
del 77% de la jornada habitual. (Se establece que si es superior no nos encontramos ante

un contrato a tiempo parcial).

14 «BOE» nim. 292, de 7 de diciembre de 1993, paginas 34725 a 34728 (4 pags.)
15 «BOE» nlm. 312, de 30 de diciembre de 1997, paginas 38245 a 38251 (7 pags.)
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Con éste Real Decreto-ley 15/1998, el Ejecutivo intenta la potenciacion de esta clase de
contratos, puesto que no habia sido un tipo contractual muy acogido en nuestro pais a

diferencia de otros paises del entorno comunitario.

Asi con ésta reforma legislativa se preveia incentivar y fomentar la contratacion a tiempo
parcial con los trabajadores, y concretamente en las mujeres como un instrumento para
conciliacion, permitiendo por ello como se ha citado en alguna ocasion la conversion a

tiempo parcial estable los conocidos como contratos temporales.

Como nota se puede observar que la misma finalidad buscaba la conversion de las horas
extraordinarias en un contrato a tiempo parcial, pero esto solo seria posible siempre y

cuando apareciera prevista en la negociacion colectiva.

Para finalizar éste apartado, merece la pena destacar que dichas reformas van unidas a las
mejoras en la proteccidon social, aplicando el principio de asimilacion del trabajador a
tiempo parcial al de a tiempo completo’®, no dejando al descubierto las prestaciones o

pensiones a estos trabajadores que estan contratados bajo esta modalidad contractual.

5.2 Regulacion a nivel europeo del trabajo a tiempo parcial:

El concepto varia en funcion del Estado en el que nos encontremos, pero a pesar de ello
suele haber un cierto acuerdo entre los diferentes estados a nivel internacional para que
el trabajo a tiempo parcial se denomine como aquel cuya jornada no supere de las treinta
horas semanales!’, ademas es muy raro que el trabajo a tiempo parcial supere las 35 horas
semanales lo cual es idoneo para compaginarlo con la vida familiar pudiendo realizar las

laborales del hogar de una manera mas flexible y acomodada®®,

Dicho concepto retine realidades muy heterogéneas por lo que tanto el Convenio n°® 175

de la Organizacion Internacional del Trabajo de 1994'° como la Directiva 97/81/CE que

120

recoge el Acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo parcial“” no concretan un nimero de

16 Concepto extraido del Real Decreto 144/1999, de 29 de enero, por el que se desarrolla, en materia de
accion protectora de la Seguridad Social, el Real Decreto-ley 15/1998 de 27 de noviembre, de medidas
urgentes para la mejora del mercado de trabajo en relacion con el contrato de trabajo a tiempo parcial y el
fomento de su estabilidad. Publicacion: «BOE» nim. 40, de 16 de febrero de 1999, paginas 6676 a 6681
(6 pags.)

" PEREIRO CABEZA JAIME, “La regulacién internacional y europea del trabajo a tiempo parcial”, El
trabajo a tiempo parcial y las debilidades del modelo espafiol, Bomarzo, Albacete, 2013, p. 43y ss.

18 VAN BASTELAER, A. LEMAITRE, G Y MARIANNA, P., The definition of part-time work of the
purpouse of international comparisons, p.6.

19 C175-Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial con entrada en vigor el 28 febrero de 1998:
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C175

20 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:1998:014:0009:0014:es:PDF
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horas determinadas para denominarlo como trabajo a tiempo parcial, si no que se valen

de una comparacion real con el trabajo a tiempo o jornada completa.

En la Directiva 97/81/CE del Consejo de la UE de 15 de diciembre de 1997 se recoge el
Acuerdo Marco sobre el contrato a tiempo parcial, que en su cldusula tercera recoge una

pequeia definicion del trabajador a tiempo parcial y del tercero de comparacion:

“A efectos del presente Acuerdo, se entenderd por trabajador a tiempo parcial a un
trabajador asalariado cuya jornada de trabajo, calculada sobre una base semanal o
como media de un periodo de empleo de hasta un maximo de un ario, tenga una duracion

inferior a la de un trabajador a tiempo completo comparable”.

“A efectos del presente Acuerdo, se entendera por trabajador a tiempo completo
comparable, a un trabajador asalariado a tiempo completo del mismo establecimiento
que tenga el mismo tipo de contrato o relacién laboral y un trabajo o empleo idéntico o
similar teniendo en cuenta otras consideraciones tales como la antigliedad y las
cualificaciones o competencias. En caso de que no exista ningun trabajador a tiempo
completo comparable en el mismo establecimiento, la comparacion se efectuara
haciendo referencia al convenio colectivo aplicable, y de conformidad con la legislacién,

a los convenios colectivos o practicas nacionales

Posteriormente veremos como la definicion que da de nuestro derecho nacional contenida
en el articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores es mas explicita que la del derecho
derivado de la Union Europea, puesto que el ET admite que el computo sea por horas al

dia, mientras que la Directiva establece una base minima semanal.

Del clausurado de dicha normativa podemos extraer la finalidad u objetivos de dicha
directiva, asi en la clausula primera se muestra como se intenta garantizar un trabajo a
tiempo parcial sin discriminaciones, incrementando la calidad del mismo a la vez que
desarrollandose sobre una base voluntaria, contribuyendo de alguna forma a Ia
“organizacion flexible del tiempo de trabajo de una manera que tenga en cuenta las
necesidades de los empresarios y de los trabajadores.”? De ésta clausula se puede
observar una cierta relacion con la forma de disponer del tiempo tanto de trabajo como
familiar para poder atender de manera efectiva a las obligaciones de cada &mbito, en cierto

modo relacionado con la conciliacion.

2 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L.:1998:014:0009:0014:es:PDF
22, C175-Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial con entrada en vigor el 28 febrero de 1998:
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C175
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Se establecen en la Directiva unas directrices para guiar los modos de contrataciéon o las
conductas de los empresarios europeos. Se tienen en cuenta las diversas peticiones de los
trabajadores que quieran desarrollar un contrato de trabajo a tiempo parcial en vez del

que venian desarrollando a tiempo completo.

Se prohibe por otro lado a despedir por parte el empresario a los trabajadores que
muestren su negativa a desarrollar un trabajo a tiempo parcial; ademds los empresarios
tienen que informar a sus trabajadores de la posibilidad de que puedan desarrollar

contratos a tiempo parcial siempre que fuera posible.

Se pretende con citada Directiva conseguir una verdadera armonizacion de las
legislaciones internas de los distintos estados a corto y medio plazo, asumiendo las

politicas de empleo del legislativo y ejecutivo comunitario.

Por otro lado con el objetivo de sefialar las diferencias en relacion a la definicion de dicho
concepto cabe indicar el articulo 1 del Convenio 175 del Convenio sobre el trabajo a

tiempo parcial de OIT de 1994:

a) la expresion trabajador a tiempo parcial designa a todo trabajador
asalariado cuya actividad laboral tiene una duracion normal inferior a la de los
trabajadores a tiempo completo en situacién comparable;

b) la duracion normal de la actividad laboral a la que se hace referencia en el
apartado a) puede ser calculada semanalmente en el promedio durante un periodo
de empleo determinado.

c) la expresion trabajador a tiempo completo en situacion comparable se
refiere al trabajador a tiempo completo que:

» Tenga el mismo tipo de relacién laboral.

» Efectle o ejerza un tipo de trabajo o de profesion idéntico o similar.

» Esté empleado en el mismo establecimiento o, cuando no haya ningun
trabajador a tiempo completo en situacion comparable en ese
establecimiento, en la misma empresa, o cuando no haya ningan trabajador
a tiempo completo en situacion comparable en esa empresa, en la misma
rama de actividad, que el trabajador a tiempo parcial de que se trate.

» Indicar que no se considerara trabajador a tiempo parcial a los trabajadores
a tiempo completo que se encuentren en situacion de desempleo parcial,

es decir, aquellos que estan afectados por una reduccion colectiva y
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temporal de la duracién normal de su trabajo por motivos econdmicos,

tecnoldgicos o estructurales.

Haciendo un andlisis exhaustivo del Convenio y del Acuerdo, observamos que en la
Directiva se concibe al trabajador a tiempo parcial en comparacion con la jornada normal

de trabajo con un periodo de referencia semanal.

Por otro lado en el Convenio la “jornada laboral” se ve sustituida por “duracion normal”

de la actividad laboral.

En ambos textos legales, se define al trabajador a tiempo parcial pero de una manera
subjetiva, no definiendo el trabajo a tiempo parcial. Por lo tanto para citadas normas lo

importante no es el trabajo a tiempo parcial, sino los propios trabajadores a tiempo parcial.

La mayor diferencia es que el convenio excluye como un concepto de trabajador a jornada
completa a aquellos que se encuentren en situacion de desempleo parcial, esto es aquellos
trabajadores que se encuentran afectos a una reduccion de su jornada laboral bien fuere
por una reduccion llevada a cabo por un convenio colectivo o una reduccion temporal por

motivos ETOP (causas econdmicas, tecnologicas o estructurales).

En la Directiva no est4 claro el concepto de trabajador a tiempo parcial, por lo que la
doctrina del TJUE considerd que “el concepto de trabajadores a tiempo parcial que
tengan un contrato o una relacion de trabajo debia ser interpretado con arreglo al

Derecho Nacional "

Por lo tanto el trabajador tendra un contrato de trabajo o relacion laboral, tal y como se
define en la legislacion interna, en los convenios colectivos o en las practicas vigentes del
Estado del que se trate.?* Esta facultad que se le otorga a los diferentes estados no puede
ser de todo ilimitada puesto que perderian todos sus efectos tanto la Directiva como los

principios del derecho de la Unidén Europea.

En la clausula tercera anteriormente citada se incluye a todos los trabajadores, sin

diferenciar si el empleador para el que trabajan tienen carécter publico o privado®

23 STJUE 1 de marzo de 2012, as. C-393/10, O Brien

24 STJUE 12 de octubre de 2004, as. C-313/02, Wippel

% Asunto O’Brien, con cita de doctrina judicial construida en torno al Acuerdo Marco sobre el trabajo de
duracion determinada.
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e Tercero de comparacion:

Dicho trabajador/a a jornada completa es comparable, siempre que trabaje en el mismo
establecimiento y tenga el mismo tipo de contrato o relacion laboral y un empleo similar,
ademas se tiene en cuenta las cualificaciones o competencias. Si no puede indicarse un

trabajador comparable de éste tipo, es necesario buscar en la misma rama de la actividad.

Si no existe un trabajador comparable, la Directiva establece un criterio residual
indicando que se tiene que atender a la jornada maxima que prevé el convenio colectivo

y de no existir convenio, deben tenerse presentes siempre las practicas nacionales.

Diciéndolo de otro modo, a la Directiva no le parece efectiva la comparacion con un
trabajador concreto que no compartiera el establecimiento con ese que se va a comparar;

mientras que el Convenio OIT busca mas alla del centro de trabajo.

Es preciso tener en consideracion alguno de los pronunciamientos de la House of Lords
en torno a las Regulations britdnicas de trasposicion de la Directiva. Hay un
pronunciamiento interesantisimo ‘“Matthews and others v Kent and Medway Fire
Authority?®”, en el que el Alto Tribunal britanico se decanta por la interpretacion de la
norma interna y de la Directiva que es mas favorable a los trabajadores. Una de sus
magistradas en un voto particular indicé que a pesar de pequefias diferencias entre los
trabajadores a jornada completa y los trabajadores a tiempo parcial, no puede despreciarse
la figura del tercero de comparacion. En definitiva no debe adoptarse una perspectiva

restrictiva a la hora de apreciar el trabajador a jornada completa comparable.

Ademas se exigen tres requisitos por el Acuerdo Marco para encontrarnos ante un tercero
comparable, en primer lugar que esté vinculado con dicha empresa por el mismo contrato
o relacion laboral, en segundo lugar que el trabajo que éste desempeiie sea muy similar
y en tercer lugar que trabaje en el mismo establecimiento que el trabajador a tiempo

parcial que estamos comparando.?’

Es necesario llegados a este punto hacer alusion nuevamente a la Sentencia del TJUE de
12 de octubre de 2004, al conocido Wippel?®. En ésta sentencia se encuentra recogida una

definicion del tercero comparable, el cual es un concepto muy dificil de concretar, ya que

26 MCCANN, D, Regulating flexible Work, Oxford University Press, 2008, p.80 y ss.

27 MCCANN, D, Regulating flexible Work, Oxford University Press, 2008,0p., p.80 y ss
Bhttp://curia.europa.eu/juris/showPdf.jsf;jsessionid=9ea7d2dc30dbeb7a21ccf899431dab5ae31398352609
.e34KaxiLc3qMb40Rch0SaxulL chf0?text=&docid=64645&pagelndex=0&doclang=ES&mode=Ist&dir=
&occ=first&part=1&cid=47352
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hay diferencias cualitativas entre el contrato a jornada completa de las distintas formas de

trabajo a tiempo parcial.

En citada sentencia se trataba de una mujer trabajadora a tiempo parcial que desarrollaba
un trabajo casual, y en su contrato no se indicaba ni la duracion de la jornada ni la
distribucion del tiempo de trabajo, de forma diferente a como se venia haciendo en la
empresa para los trabajadores con una jornada completa, los cuales tenian una jornada
pautada y no podian rechazar ningun trabajo que la empresa les solicitara. El tribunal falla
argumentando que la causa y el objeto del contrato no eran los mismos. Por lo tanto con
dicho fallo se llegaba a la conclusion de que no habia en tal empresa ningln trabajador a
jornada completa comparable. Como nos encontramos ante condiciones distintas aunque
fuesen mas lesivas, dicha diferencia cualitativa no hacia que pudiera hablarse de

discriminacion ya que dichas condiciones no podian compararse.

La solucién que podria ofrecerse seria admitir una comparacién con un trabajador a

jornada completa pero hipotético, pero siempre que fuese en el mismo centro de trabajo.

En cuanto al tercero de comparacion que maneja la Directiva lo hace con dos finalidades,
en primer lugar identifica al trabajador a tiempo parcial, como aquél de menor jornada
que ¢l (teniendo en cuenta las referencias supletorias ya indicadas del convenio, la ley y
las practicas nacionales), y por otro lado tiene en cuenta el concepto subjetivo (principio

de no discriminacion).

Otros autores defienden que no solo existe la posibilidad de un tercero hipotético, sino
que seria también deseable asimismo sustituir la exigencia de que el trabajador a jornada
completa comparable desempefie un trabajo o empleo idéntico o similar por la mas amplia

de que desarrolle un trabajo del mismo valor. 2°

e Factores que influyen en el trabajo a tiempo parcial:

Tener en cuenta que el sistema fiscal influye mucho a la hora de decidir sobre contratar

mediante la modalidad de contrato a tiempo parcial o contrato a jornada completa.

Como modelos a seguir por el gobierno de Espaia contamos con paises como el Reino
de Holanda que es uno de los paises de la Union Europea donde mas integrado esta el

contrato de trabajo a tiempo parcial, por cuestiones o factores como la fiscalidad y por la

¥ MURRAY J., Social Justice, cit., p. 3
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red de servicios de cuidado, lo cual incide notablemente en personas como las mujeres

que trabajan por debajo de la jornada completa.

La gran carga fiscal que recae sobre el segundo preceptor de rentas de la unidad familiar
influye mucho en el hecho de que las mujeres no se dispongan a trabajar a jornada
completa, por mas que el gobierno en los ultimos afios haya intentado corregir esta
tendencia mediante medidas de estimulos para la provision de servicios de cuidado de

nifios, con el explicito objetivo de facilitarle a los progenitores que trabajen més horas®.

Para incrementar el empleo a tiempo parcial, cabe indicar que en éste Estado los

impuestos son mas neutrales que en el resto de paises de la Union Europea.

En paises como Reino Unido en cambio hay cuestiones muy transcendentales, como por
ejemplo los altos costes de las guarderias, lo que hace que no se contrate a jornada
completa sobre todo a las mujeres (al menos cuando los menores se encuentran en el
periodo de preescolar), para que las mismas se queden con los menores a su cargo y bajo

su cuidado y proteccion.

Por lo tanto, todos estos argumentos suelen responder mas a cuestiones del ambito

personal o social que a propias politicas publicas de los estados.

Ademas la clara division de papeles entre los hombres y las mujeres a la hora de cuidar a
los miembros de la unidad familiar y de realizar las labores del hogar, influye de forma
muy notable a la hora de tomar distintas decisiones personales. Por lo tanto no es una
casualidad que el trabajo a tiempo parcial aparezca feminizado en un gran nimero de

paises de la UE.

Como hemos indicado anteriormente el sistema holandés ha conseguido que incremente
el nimero de mujeres en el mercado laboral bajo este modelo de contratacion. Ello viene
unido como ya se ha reiterado en muchas ocasiones al tradicional modelo de familia, que
atribuye a las mujeres las labores del cuidado y a los hombres los que aportan las rentas
imprescindibles para la subsistencia de la unidad familiar, lo que propicia aun mas que

ella trabaje bajo el modelo de contrato a tiempo parcial.

30 LYONETTE, C BALDAUF, B Y BEHLE, H, Quality part-time work, p.33
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Para fijar el nimero de horas que van a trabajar, se tiene en cuenta los ingresos de la
unidad o nucleo familiar en todo su conjunto, no tomando por tanto las decisiones de

manera individual, sino de forma colectiva.

Seria bueno que el Gobierno de Espafa se fijara en el sistema holandés, estableciendo
politicas publicas de proteccion o ayuda a las mujeres trabajadoras, para que mediante la
contratacion bajo este modelo contractual las mismas gozaran de toda proteccion
pudiendo al efecto compaginar su vida familiar y personal a la vez que pudieran ayudar

a su vez econdmicamente mediante ingresos al conjunto familiar.

6. Contrato a tiempo parcial como instrumento idoneo de conciliacion en
el ambito nacional:

6.1 Analisis del contrato a tiempo parcial en Espafia:

El trabajo a tiempo parcial y el contrato a tiempo parcial como mecanismo necesario para
llevarlo a cabo, viene influenciado por las legislaciones de otros paises, concretamente
del &mbito de la Unién Europea, el Estado espafiol sigue las directrices o lineas marcadas
en ésta materia pero adaptandolas a nuestra legislacion nacional y atendiendo a factores
que se analizardn posteriormente, tanto desde la posicion del trabajador como del

empresario

Es por ello que antes de analizar de forma minuciosa su regulacion juridica, es preciso
analizar como al contrato a tiempo parcial se le considera como uno de los elementos
flexibilizadores de la economia que genera efectos positivos a la misma, pudiendo
convertirse en uno de las modalidades contractuales preferibles para conciliar familia-

trabajo.
Se puede observar una importante tasa de actividad de las mujeres en éste tipo de

contratos, por lo que hay una clara feminizacion del trabajo a tiempo parcial.

En Espafia hay una baja tasa de empleo a tiempo parcial de un 11,97%, mientras que en
el resto de paises de la Union Europea cuentan con un 18,25 %. En cuanto a la tasa

femenina es de 22,66% segtin la fuente EUROSTAT®L.

31 http://ec.europa.eu/eurostat
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La utilizacion mayoritaria de ésta modalidad contractual por parte de las mujeres tiene su
justificaciéon, porque es idoneo para compaginar el empleo con las distintas

responsabilidades familiares que desempenan.

En la mayoria de las situaciones las mujeres siguen teniendo el rol de encargadas de
asumir las responsabilidades familiares como ya se analizé en un punto del trabajo, por
lo que se hace necesario para acceder al mercado laboral el empleo de un contrato de

trabajo que tenga un horario inferior al empleado con generalidad.

Esta modalidad contractual se emplea con habitualidad a trabajos marginales que suelen
prestar mujeres, por lo que generan discriminaciones por razéon de género (menor
retribucién, menor cotizacion, y proteccion social) muchas de las veces mediante un tipo

de discriminacién indirecta®.

Ademas se puede utilizar dicha modalidad contractual a relaciones laborales especiales,
como de alta direccion, y asi se ha fallado en sentencias como la del Tribunal Superior de
Justicia de Andalucia, Sala de lo Social de Sevilla, de fecha 12 de junio y en Sentencia
del Tribunal Supremo en recurso de casacion para unificacion de doctrina en sentencia 4
de febrero de 1997, en contratos en los que las hombres y mujeres ocupen altos cargos de
direccion.

En definitiva el mercado laboral espafiol exige mejorar la calidad del trabajo a tiempo
parcial, puesto que Espafia es uno de los paises de la Union Europea que cuenta con
jornadas de trabajo muy largas, y cuya productividad es bastante baja. Se tiene como
objetivo lograr una economia mas sostenible socialmente hablando, de manera que la
productividad crezca haciendo compatible el empleo y la vida privada. (Modelo social).
Por lo tanto analizaremos en éste punto como el contrato parcial puede convertirse en una
alternativa muy idénea para alcanzar un mercado laboral eficiente y flexible a las

necesidades personales e individuales de cada trabajador.

6.2 Regulacion:

En cuanto a la regulacion juridica o delimitacion normativa del contrato a tiempo parcial,
a pesar de ya haberlo anunciado en puntos anteriores es conveniente volver a seialar que
se encuentra recogido en el articulo 12.1 del Estatuto de los Trabajadores, como aquél

contrato que se entendera que es a tiempo parcial cuando se presten servicios durante un

32 CASAS BAHAMONDE, M. A, “ley, negociacion colectiva y autonomia individual en los contratos de
trabajo a tiempo parcial”, Los contratos de trabajo a tiempo parcial, Lex nova, Valladolid, 2000, p. 98.
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numero de horas al dia, a la semana, al mes o al afio siendo inferior a la jornada de trabajo

de un trabajador comparable.

6.3 Derechos de los que disponen estos trabajadores:

Entrando en el campo de derechos basicos se observa como estos trabajadores contratados
a tiempo parcial gozan de los mismos derechos que los trabajadores a tiempo completo,
asi en el apartado 4 d) del articulo 12 ET se dispone: «Los trabajadores a tiempo parcial

tendran los mismos derechos que los trabajadores a tiempo completoy™.

La jurisprudencia en éste sentido se ha pronunciado en la Sentencia del Tribunal Superior
de Justicia de Baleares de 15 de marzo de 199434, reconociendo una igualdad de derechos

a estos trabajadores.

En el fundamento de derecho segundo dispone: «En el caso de autos debe tenerse en
cuenta que estamos ante un contrato de trabajo a tiempo parcial y que... tales
trabajadores tienen los mismos derechos que la Ley o los Convenios Colectivos
reconozcan a los trabajadores a tiempo completo, percibiendo la retribucion
proporcional a la percibida por uno de estos ultimos». Asi los trabajadores y mas
concretamente las trabajadoras no estarian desamparadas juridicamente, puesto que se le
reconocerian los mismos derechos que a los trabajadores a tiempo completo, pudiendo a

su vez compaginarlo con la vida familiar no viendo disminuida su proteccion.

El articulo 12 ET cuenta con una particularidad puesto que afirma «cuando corresponda
en atencion a su naturaleza, tales derechos serdan reconocidos en las disposiciones legales
v reglamentarias y en los Convenios Colectivos de manera proporcional, en funcion del
tiempo trabajado.»>® Parece una redaccion un poco contradictoria, que primero reconozca

el articulo los mismos derechos y luego haga distinciones en funcion de su naturaleza.

El legislador parece que lo que ha pretendido es reconocer a los trabajadores a tiempo
parcial los mismos derechos que a los trabajadores a tiempo completo pero no con la

misma intensidad, es decir por poner un ejemplo es ldégico que un trabajador que presta

33 Seccidn 4% Modalidades del contrato de trabajo: Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

34 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Baleares de 15 de marzo de 1994, nlimero 66/1994 (AS
1994/1199)

% Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores.
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sus servicios sOlo cuatro horas cobre menos que uno que trabaje ocho, de modo

proporcional.

Si el derecho es indivisible se le reconoce al trabajador a tiempo parcial de forma integra
o total, mientras que si es divisible se le reconocera al trabajador a tiempo parcial siempre
en funcion de las horas que trabaje, cuestion que tiene cierta repercusion en las mujeres
trabajadoras cuando éstas formalizan esta modalidad contractual con el objetivo de
compaginar su vida laboral y familiar, viendo reducido su salario de forma proporcional
al namero de horas trabajadas, lo cual en opinidn de muchos autores especializados en la
materia se veria subsanado si el Estado ofreciera unas prestaciones econdmicas
complementarias para equilibrar dicha situacion econdmica. En resumen debe aplicarse
el principio de proporcionalidad indicando los derechos que deben ser proporcionales al

tiempo trabajado.

6.4 Exigencia formal:

Los contratos a tiempo parcial se debe formalizar por escrito segin lo dispuesto en el
articulo 8.2 y 12.4 a) del Estatuto de los Trabajadores® y en un modelo oficial que aprobé

el Instituto Nacional de Empleo.

En este contrato debe constar el hecho de si se celebra por una duracion concreta y
determinada o si se celebra para un tiempo indefinido, fijado por el empresario y la

trabajadora o trabajador.

Si se celebra para un tiempo determinado debera constar la causa que lo ampara en base

al articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores.

Debe aparecer concretamente reflejado el nimero y distribucion de horas ordinarias de

trabajo al dia, a la semana, al mes o al afio que estan contratadas.

También se precisa constar la relativa distribucion horaria de las horas estipuladas, asi
como la concrecion mensual, semanal y diaria, asi como los diversos dias que el propio

trabajador tiene que prestarle a la empresa sus servicios.

36 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, op.
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Si la forma del contrato a tiempo parcial no se lleva a cabo con las circunstancias

anteriormente indicadas el juez aplicard la presuncion iuris tantum:

» Asi si el contrato de trabajo a tiempo parcial no se formaliza de manera escrita,
si no de forma verbal, se presumird en ese caso que se ha celebrado por una
duracion indeterminada y a jornada completa, salvo que se consiga demostrar
que el contrato es temporal y a tiempo parcial. Se intenta dotar al trabajador de
certeza contractual.

» Esta presuncion no alcanza a convertir en relacion indefinida la relacién
contractual temporal a tiempo parcial convertida a tiempo completo,
consecuencia de la no observancia de estos requisitos formales®’

> Si el contrato no recoge unas exigencias minimas se presupone que el mismo se
ha realizado a jornada completa, salvo que se logre acreditar que los servicios

son parciales y la distribucion de las horas contratadas.

El requisito de que la forma sea escrita no es constitutivo, puesto que admite prueba en
contrario para probar el cardcter parcial de los servicios prestados. Respecto de esto la
Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Castilla La Mancha

de fecha 10 de noviembre de 1995, nimero 1085/1995 sefiala®®:

«Conforme al articulo 3 del Real Decreto 1991/1984, de 31 octubre, el contrato a tiempo
parcial se presume celebrado por tiempo indefinido, pero el apartado 2 del mismo
precepto permite la celebracion de los mismos a tiempo parcial por tiempo determinado
en los supuestos previstos en el articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores, segun
redaccion dada por la Ley 32/1984, de 2 de agosto (obra o servicio determinado,
circunstancias del mercado, acumulacion de tareas o exceso de pedidos, sustitucion de

trabajadores con derecho a reserva del puesto de trabajo, etcétera).

En el contrato a tiempo parcial originario no se especifica en modo alguno cudl sea la
modalidad escogida, aun cuando el contrato lo es por tiempo determinado...

Contamos por otro lado con la Sentencia del Tribunal Supremo del afio 1993

que falla,
«la omision de tales especificaciones no lleva necesariamente anudada la automatica
conversion en por tiempo indefinido de la relacion laboral que se constituye, pues, si en

la realidad quedan cumplidos los requisitos legalmente impuestos para el valido

37 STS 6 de abril de 1998. R° 2857/1997
38 STSJ Social de Castilla La Mancha 10 de noviembre de 1995
39 STS 21 septiembre de 1993
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acogimiento a una de tales modalidades contractuales, el vinculo laboral puede mantener
la duracion determinada pretendida, si bien dicha omision genera presuncion favorable

de fijeza, destruible por prueba en contrario que acredite su naturaleza temporaly.

En suma, deben aplicarse las previsiones del articulo 8.2 del Estatuto de los Trabajadores
v articulo 5.3 del Real Decreto 1991/1984 y articulo 8 del Real Decreto 2104/1984, pues
si la total inobservancia dé la exigible forma escrita solo produce la mencionada
presuncion, no resulta logico atribuir mayores consecuencias a defectos formales de

menor entidad...

Las irregularidades cometidas en los contratos a tiempo parcial por tiempo determinado
y contrato eventual sin especificacion de la causa convierten la relacion laboral en
indefinida, siendo irrelevante que posteriormente se concierte otro contrato temporal
para el fomento del empleo, puesto que los derechos adquiridos como contratado
indefinido son irrenunciables, de conformidad con el articulo 3.5 del Estatuto de los

Trabajadores».

Si se incumplen las formalidades exigidas pueden surgir consecuencias
extracontractuales, privando a las empresas de las subvenciones o bonificaciones a las

que tienen derecho.

Ademas se recoge en el articulo 7.1 del Real Decreto Legislativo 5/2000 de 4 de agosto,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social, como infraccion grave el hecho de no formalizar los contratos de trabajo

por escrito cuando viene exigido por la ley.

En numerosas ocasiones el Tribunal de Justicia de la Union Europea ha mostrado su
disconformidad con el régimen administrativo y sancionador por el incumplimiento de
dichas formalidades, puesto que se imponen multas que en ocasiones no tienen limite,
cuestion que ahuyenta a los empresarios a la hora de formalizar esta modalidad
contractual, a pesar de ser un contrato muy idoneo para conciliar la vida laboral y familiar

por las mujeres.

Tras la celebracion del contrato es necesario que el empresario lo registre en la
correspondiente Oficina de Empleo en el plazo de los diez dias siguientes a su

concertacion conforme al articulo 18.2 del Real Decreto 2317/1993.
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6.5 Duracion:

Como hemos referenciado en alguna ocasion en el articulo 12 del ET se posibilita que el
contrato a tiempo parcial sea por tiempo indefinido o por duracion determinada (se

exceptlia esto para los contratos de formacion).

Hay situaciones en los que €ste contrato a tiempo parcial que es de duracion determinada

se le tiene como si fuese de tiempo indefinido. Los casos son los siguientes:

» -Si se celebra con el objetivo de realizar trabajos fijos y periddicos dentro del

volumen de la actividad de la empresa.

» -Si se realizan para trabajos que sean de caracter fijos-discontinuos y no se

repiten en fechas ciertas.

También se podria celebrar contratos a tiempo parcial pero siguiendo las disposiciones
previstas para los contratos temporales del articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores
cuando sea para realizar una obra o un servicio, cuando se contrate a trabajadores por las
circunstancias del mercado o cuando se contrate a trabajadores para sustituir a otros con

la reserva del puesto de trabajo.

Esta posibilidad de poder compaginar ambos tipos contractuales ha sido aceptada por
parte de la doctrina en sentencias como la del Tribunal Superior de Justicia de
Extremadura, Sala de lo Social, de fecha 20 de diciembre de 1995%°, que indica en el

Fundamento de Derecho Segundo:

«El contrato de trabajo a tiempo parcial fue objeto de tratamiento legislativo por primera
vez en nuestro Derecho en el articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores... En la vigencia

del Real Decreto 1.445/1982, de 25 de junio, ya el Tribunal Central del Trabajo preveia

la posibilidad y licitud de la combinacion del contrato a tiempo parcial v de la

contratacion temporal, por cuanto el Real Decreto 1.445/1982 —que regulaba, tanto el

contrato a tiempo parcial como la contratacion temporal— posibilitaba que ambas
formas pudieran concurrir, tanto porque sus respectivas naturalezas no se excluyen

reciprocamente como porque asi lo autorizaba el articulo 9 a) del referido Real Decreto

Como ya indicamos en el punto anterior, de no aparecer de manera escrita el contrato

celebrado que indique su naturaleza, se considerara que es a jornada completa y por

40 STSJ Extremadura, Sala de lo Social, de 20 de diciembre de 1995
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tiempo indefinido, y asi ha quedado reflejado en la Sentencia del Tribunal Supremo de 21

de diciembre de 1995 (RJ 1995\9320) que dispone:

«El contrato de trabajo a tiempo parcial se caracteriza por el hecho de que en él se
trabajan menos horas al dia o a la semana, o menos dias a la semana o al mes (después
del citado Real Decreto-ley 18/1993 también menos horas al aiio), que en el contrato a
tiempo completo, pero no presenta singularidad alguna en lo que se refiere al caracter
temporal o indefinido que en él se pueda aplicar, por lo que en este aspecto las reglas
que se han de tener en cuenta son las generales que rigen para toda clase de contratos
de trabajo, las cuales estan recogidas fundamentalmente en el articulo 15 del Estatuto de

los Trabajadores.»

6.6 La jornada:

Respecto a la jornada en los contratos a tiempo parcial se puede llevar a efecto de forma

continuada o partida.

Asi, si el contrato a tiempo parcial se ejecuta con una jornada inferior a la de los
trabajadores a tiempo completo, solo se puede interrumpir una inica vez la jornada diaria,

a excepcion de que en el convenio colectivo se dispusiere otra cosa.

6.7 Horas extraordinarias (breve analisis):

Lo relativo a las horas extraordinarias ha sufrido variaciones a lo largo de las sucesivas
reformas. Asi con la reforma laboral introducida por el Real Decreto-ley 3/2012 de
medidas urgentes para la reforma del mercado laboral permitia que los trabajadores a
tiempo parcial pudieran realizar horas extraordinarias en el nimero que prevé la ley, es
decir unas 80 horas extraordinarias pero siempre en continua proporcion con la jornada

que se haya pactado.

En cambio esto ha cambiado con la ultima reforma del Estatuto de los Trabajadores
llevado a efecto por el Real Decreto Legislativo 2/2015 ya citado, el cual dispone que los
trabajadores contratados a tiempo parcial no pueden realizar horas extraordinarias, con la
excepcion de los supuestos que aparecen recogidos en el articulo 35.3 del Estatuto de los
Trabajadores, es decir aquellas que se trabajan para prevenir o reparar siniestros y otros

dafios extraordinarios urgentes*.

41 Guia Laboral-Los contratos de trabajo: modalidades e incentivos: Pagina Oficial Ministerio de Empleo
y Seguridad Social
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6.8 Horas complementaria %2

En cuanto a éste tipo de horas, es necesario que se pacten entre el empresario y el
trabajador/a, adicionandose a las horas ordinarias fijadas en el contrato a tiempo parcial.

Unicamente el empresario se las puede exigir cuando estan pactadas.

Dicho pacto se tiene que formalizar por escrito en un modelo oficial, pudiéndose
formalizarse en el mismo dia que la formalizacion del contrato o posteriormente. Para
que pueda existir dicho pacto la jornada de trabajo debe sobrepasar las diez horas

semanales en computo anual.

Respecto del nimero méximo de horas complementarias pactadas no puede exceder del
30 por ciento de las horas ordinarias de trabajo. En los convenios colectivos se puede
establecer otro limite maximo pero no pudiendo exceder el 60 por ciento de las horas

ordinarias contratadas.

Si la trabajador/a se niega a realizar estas horas no cabe ninguna sanciéon por ninguna

conducta laboral. Se deben respetar todo los limites de descansos que se marcan en el ET.

En cuanto al momento de realizar dichas horas complementarias pactadas se atendera a

lo dispuesto en el convenio colectivo y en el propio pacto.

Dichas horas se retribuyen como ordinarias y se tienen en cuenta a efectos de cotizacion

a la Seguridad Social.

Para concluir decir que estas horas complementarias pueden ser renunciadas por el
trabajador/a, siempre con un preaviso de unos quince dias, siempre que haya pasado un
afio desde la formalizacion y tenga bajo su cargo que atender a responsabilidades
familiares por guarda legal, por necesidades formativas que hagan incompatibles los

horarios y por ser incompatible con otro contrato celebrado a tiempo parcial.

6.9 Conversion del contrato a tiempo parcial en contrato a tiempo
completo y viceversa: principio de voluntariedad:
Dicha conversion aparece recogida en la letra e) del articulo 12.4 del Estatuto de los

Trabajadores.

La conversion que aqui se recoge debe ser siempre con cierto caracter de voluntariedad,
no pudiendo imponerse de una manera unilateral por una modificacion sustancial de las

condiciones de trabajo, sin perjuicio de las medidas que se adopten por causas

42 Guia Laboral-Los contratos de trabajo: modalidades e incentivos, op
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econdmicas, técnicas y organizativas o de produccion que inciden de alguna manera en

las jornadas laborales.

Si el trabajador o trabajadora rechaza la conversion del contrato a tiempo completo a
tiempo parcial o viceversa por cualquier motivo, el empresario no puede despedirlo, ni
imponerle ninguna sancién, puesto que dicha voluntariedad goza de una especial tutela
por el legislador, sin perjuicio de las posteriores medidas que pueda imponer el
empresario en base a los articulos 51 y 52 c) del ET (extinciéon por causas econdomicas,

técnicas, organizativas o de produccion: eventual despido colectivo u objetivo).

La negativa del trabajador no puede constituir una falta laboral, pero ello no implica que
no pueda verse extinguido el contrato como hemos indicado si suceden causas para

amortizar ese puesto.

Los empresarios deben de dar la informacion suficiente sobre que existen puesto de
trabajo vacantes para que las trabajadoras o trabajadores puedan solicitar dicha
conversion voluntaria de trabajo a tiempo completo en trabajo a tiempo parcial y
viceversa, 0 para incrementar la jornada de trabajo de los trabajadores a tiempo parcial.

La ausencia de esta informacion se califica como una infraccion administrativa leve del
articulo 6.5 LISOS.

Estos trabajadores tienen preferencia para acceder a los puestos vacantes que haya en la
empresa, siempre que pertenezca a la misma categoria y grupo profesional (cumpliendo
requisitos exigidos en el convenio sectorial). Disponen de la misma preferencia aquellos
trabajadores que realicen trabajos a tiempo parcial pero siempre que estuvieran prestando

sus servicios durante tres afios 0 mas.

Por tanto los empresarios estan ante la obligacion de tener en cuenta antes estas
solicitudes que gozan de cierta preferencia. Si el empresario niega alguna solicitud tiene

que contestar por escrito al trabajador y acompafiando cierta motivacion.

En cualquier caso la aceptacion de transformacion del trabajo debe ser en un acto de
presente, es decir deberé producirse en el momento de la transformacién y no podré ser

otorgada de antemano®®.

4 ALFONSO MELLADO C.L, La nueva regulacion del contrato a tiempo parcial: aspectos laborales,
p.99
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En los convenios colectivos sectoriales suelen disponerse medidas con el objetivo de
facilitar el acceso de los trabajadores a tiempo parcial a formaciones continuas,
favoreciendo la movilidad profesional (muy importante para las mujeres/madres
trabajadoras). Ademas si existen razones familiares o de formacidn, prevén requisitos

para convertir contratos a tiempo completo en parcial o viceversa.

La transformacion de estos contratos junto con la reduccion de la jornada, la cotizacion,
y el salario implica la revocacion o extincion de la relacion laboral originaria, surgiendo
una nueva relacion laboral para lo cual es preciso seguir el procedimiento especifico del

articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores.

Por ello es necesario el previo consentimiento del trabajador al ser una novacion del
contrato de trabajo, tal y como se recoge en el articulo 12.4 e) ET, puesto que se modifica
una de las condiciones esenciales del contrato que es la jornada, por lo tanto no basta la

voluntad unilateral de una de las partes**.

Aun con esto los autores no estdn muy de acuerdo en éste sentido puesto que algunos
consideran que la transformaciéon de un contrato a tiempo completo en uno a tiempo
parcial no necesariamente tiene que suponer la extincion del primero para que nazca uno
nuevo, o viceversa aludiendo en muchas ocasiones a una interpretacién analogica de lo
recogido en el articulo 1203 del Cddigo Civil, en el que se regula la novacion de las
obligaciones, la modificacién de los contratos no recogiendo expresamente nada respecto

de la extincion.

Las sucesivas reformas laborales han mostrado claramente su posicionamiento hacia una
autonomia negocial de las partes empresariales y trabajadoras, por lo tanto son ellas
mismas en definitiva las que deciden la extincion o por el contrario la continuidad pero
con modificaciones del pacto primario, siempre en funcion de los intereses tanto del

empresario como de la mujer trabajadora como interesada principal.

6.10 Conversion de contratos a tiempo parcial motivado por razones
familiares o formativas (Conciliacion):

Las garantias de las que disponen los trabajadores a tiempo parcial que tienen

obligaciones familiares (rol mujeres) son el régimen juridico de la reduccion de la jornada

“ GARRIDO PEREZ E., “El contrato de relevo”, Trabajo a tiempo parcial, p.68
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contenido en el articulo 37.5 ET, no muy desarrollado por la negociacion colectiva y el

contrato a tiempo parcial.

Indicar que la reduccion de la jornada tiene en cuenta totalmente las bases de cotizacion
para calcular la base reguladora para las prestaciones, mientras que los trabajadores a

tiempo parcial no gozan de dicha proteccion.

6.11 Extincion:

La expiracion de éste tipo de contratacion tiene algunas especiales diferencias con el

contrato a tiempo completo.

Las mayores diferencias son respecto de las indemnizaciones en despidos y extinciones
voluntarias de los contratos por las causas que son justas. Al resto es de aplicacion la
misma regulacion juridica que para los contratos a tiempo completo, regulado en el

articulo 49 y precedentes del Estatuto de los Trabajadores.

7. Ventajas e Inconvenientes del contrato a tiempo a parcial como
instrumento de conciliacion:

a) Desde la perspectiva de los trabajadores:

Aspectos negativos:

1. Se puede observar como los trabajadores contratados a tiempo parcial cobran
menos que los que trabajan con una jornada completa comparable. Ademas la
experiencia nos sirve de base para observar como los trabajos a tiempo parcial se
llevan a cabo en empleos que exigen menos cualificacion o tienen menos
reconocimiento profesional. Ello conlleva a que se haga més dificil un ascenso en
la carrera profesional, siendo las tareas que se desempefian en trabajos a tiempo
parcial monétonas y no muy complejas, teniendo poca responsabilidad en cuanto
a planificar y supervisar el trabajo. La baja cualificacion unida a este tipo de
trabajo a tiempo parcial hace que los salarios como ya indicamos sean bajos y

que aparezca un gran numero de mujeres contratadas bajo esta modalidad.

2. El hecho de que los trabajadores a tiempo parcial tengan una menor acceso a la
formacion, muy en particular cuando nos encontramos ante contratos de trabajo

temporales. Estos derechos de formacion profesional deberian de regirse por el
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principio de proporcionalidad y el de igualdad, pero esto es una gran dificultad a
la que deben hacer frente las personas que son contratadas en contratos a tiempo

parcial, es decir la mayor parte de las veces mujeres.

3. De manera particular, las mujeres ocupan los grupos de trabajo mas bajos de la
clasificacion, tema grave puesto que la conversion de jornada completa a jornada
parcial se suele acompafiar de un cambio en el encuadramiento profesional,
mucho mas significante cuando se cambia de empresa. Por ello hay muy pocos
contratos a tiempo parcial que sean ocupados por trabajadores cualificados. A
estos contratos de trabajo a tiempo parcial se les conocen como marginales ya que
las horas de trabajo de la jornada se realizan con horarios inconvenientes en
ocasiones puesto que son las ultimas horas de la tarde, por la noche o en fin de
semana punto muy negativo en relacion con la conciliacion de la vida laboral y
familiar, puesto que son precisamente esas horas las mas necesitadas por las
trabajadoras para dedicarlas al cuidado de los menores (hijos) o personas a su

cargo.

4. Ademas estos trabajadores/as a tiempo parcial trabajan muy por debajo de sus
capacidades personales y profesionales, no utilizando sus aptitudes y
conocimientos de forma absoluta o completa. Ello conlleva a que en éste tipo de
contrataciéon haya una mayor rotacion laboral que en el contrato a tiempo
completo ademas de muy pocas posibilidades de ascenso tanto a nivel interno

empresarial como formativo-profesional.

Aspectos positivos:

1. Como ventaja se puede observar que los trabajadores a tiempo parcial estan menos
expuestos a riesgo laborales, lo cual también es un gran beneficio, ya que como
son las mujeres (madres-trabajadoras) las que por lo general son contratadas bajo
¢ésta modalidad contractual, las mismas sufren menos accidentes laborales, y
enfermedades derivadas del trabajo, por lo tanto las personas bajo su cargo casi
siempre estarian atendidas.

2. Elsector en el que mas se emplea el contrato a tiempo parcial es el sector servicios
lo que conlleva como beneficio que estos trabajadores muestren menores sintomas
de cansancio ya que el esfuerzo fisico no es muy intenso, lo que genera que haya

muy poco absentismo al trabajo. Por lo tanto en términos generales y desde una
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visién objetiva se observa que hay mas perjuicios que beneficios a la hora de
contratar bajo esta modalidad contractual pero desde una vision subjetiva, hay una
marcada tendencia a que sean las mujeres las que sean contratadas a tiempo
parcial, como causa de que tienen obligaciones de crianza de hijos personas
dependientes o a su cargo etc, lo cual conlleva a que pierdan de alguno modo la
confianza que tienen en ellas mismas, limitandose a la hora de ascender
profesionalmente, por lo que seria conveniente intentar buscar el verdadero
equilibrio trabajo-familia para que se disponga como una modalidad contractual
estrella para que tanto mujeres como hombres puedan conciliar de forma flexible

en todos los ambitos de la vida en su conjunto.

b) Desde la perspectiva de la empresa:

Una de las ventajas para el empleador es como se anunci6 en el punto anterior que hay

menos absentismo de los trabajadores que trabajan a tiempo parcial.

A esto hay que sumarle que los costes para los empresarios van a ser fijos
independientemente de la jornada de trabajo que desarrolle el trabajador a tiempo parcial.

Es decir tinicamente serian costes de contratacion.

Cabe decir que en muchisimas ocasiones se utilizan los contratos a tiempo parcial con el
fin de aumentar la productividad y de crear trabajadores mas eficaces en la realizacion de

sus funciones laborales.
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8. Conclusiones:

e Conclusién 1:

Tras la realizacion de éste trabajo podemos llegar a la conclusion de que las mujeres se
han dedicado de manera continuada a la busqueda de los mismos derechos de los que

tienen los hombres trabajadores.

Se puede observar como a pesar de la incorporacion de la mujer al mundo laboral, a ésta
le queda mucho camino por recorrer para conseguir estar amparada por los mismos
derechos que el género masculino, cuestion que sera complicada si no partimos de un
principio de igualdad y no se disuelven de una vez por todas los estereotipos o roles de la

mujer cuidadora o reproductiva y hombre o padre productivo.

A lo largo de éste estudio he comprobado que no es del todo cierto que se haya producido
de una vez por todas la ruptura de los roles familia-trabajo, asi en nuestra sociedad actual
los modelos familiares aunque hayan cambiado no han modificado nuestra manera de
conciliar, pues seguimos en la misma dinamica, no sélo teniendo que realizar una jornada

laboral si no continuando la misma fuera del entorno laboral.
e Conclusion 2:

Con la Ley 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de hombres y mujeres, se
recoge por primera vez de forma expresa el término conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal. Esta ley aparece influenciada por las directrices marcadas en ésta
materia por la Union Europea obligando a implantar medidas de igualdad y negociacion
colectiva para lograr la conciliacion efectiva en el entorno laboral y familiar tanto de

mujeres como de hombres.

A pesar de ésta obligacion podemos observar como la legislacion marcada en cierto modo
por la crisis econdmica hace que surjan problemas en la politica familiar y laboral, por lo
tanto llegamos a la conclusion de que a pesar de los intentos del ejecutivo espafiol de
intentar ponerse a la altura de otros paises europeos en materia de conciliacion no se ha
logrado debido generalmente a problemas econémicos fruto de la crisis, por lo que en
ésta materia queda aun mucho por hacer, para que las mujeres trabajadoras y hombres
trabajadores puedan conciliar de manera totalmente efectiva y con totalidad de derechos

tanto su vida laboral como su vida personal y familiar.
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e Conclusion 3:

Por otro lado se ha mostrado como el tiempo parcial instrumentalizado en el contrato a
tiempo parcial es la modalidad contractual mas empleada por las mujeres en el mercado
laboral espafiol. Aprovechando ésta situacion se intenta establecer el contrato a tiempo

parcial como un mecanismo eficaz para conciliar la vida laboral y familiar.

Analizando la regulacidn existente en la legislacion nacional concretamente en el articulo
12 y ss. del Estatuto de los Trabajadores observando como los trabajadores que son
contratados bajo ésta modalidad disponen de derechos muy similares a los trabajadores a
tiempo completo, y haciendo un analisis comparativo con otros paises de nuestro entorno
europeo, llegamos a la conclusion de que dicha variedad contractual si que podria tener
posibilidades de utilizarse en masa por aquellas trabajadoras que no disponen de un

equilibrio en cuanto a su disposicién del tiempo laboral y del tiempo familiar.
e Conclusion 4:

Con el anélisis pormenorizado tanto del contrato de trabajo a tiempo parcial como de la
regulacion de la conciliacion tanto en el ambito europeo como nacional, desde mi punto
de vista éste contrato seria totalmente eficaz para conciliar, pero siempre que el gobierno
espafol estableciese una serie de medidas econdmicas como pudiera ser un plan de
prestaciones publicas que complementasen esa bajada en el salario producida por esa
reduccion de jornada, o no econémicas como podria ser por ejemplo una serie de
alternativas publicas como centros de cuidado de menores, guarderias, ludotecas etc, que
aunque no fueran del todo gratuitas al menos prestasen sus servicios por un precio mas

barato que las ofertadas por los prestadores privados.

Para terminar y como conclusion final lo desarrollado en éste trabajo parece muy sencillo
a efectos teoricos, pero en la practica se dispone como una auténtica utopia, al
encontrarnos en una crisis econémica gravisima ante la cual no esta del todo claro como
revertir la situacién econémica actual teniendo el Estado Espafiol otras preferencias que
nada tienen que ver con aumentar los derechos de los trabajadores , si no mas bien de
favorecer al tejido empresarial, haciéndole mas facil la contratacion a un precio muy
reducido, lejos de buscar esa conciliacion o con aumentar la calidad de vida, cuestion a
mi parecer un tanto negativa al encontrarnos en un Estado de Derecho como modelo

Social y de Bienestar.
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