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mediante la flexibilizacién de su régimen
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I. La justificacién de las ultimas reformas del contrato a tiempo parcial. I
Nueva tendencia en la contratacion a tiempo parcial. III. Sobre la flexibi-
lidad del contrato a tiempo parcial en la nueva regulacion. 1. Flexibilidad
interna versus flexibilidad externa. Su innegable imbricacion. 2. Sobre la
liberalizacion del trabajo a tiempo parcial y sus efectos.

l. La justificaciéon de las ultimas reformas del contrato a
tiempo parcial

El trabajo a tiempo parcial en los ultimos tres afios se ha convertido
en una de las materias preferidas de la reforma laboral, sometidas a mul-
tiples cambios de normativa. Ha sido objeto de reforma en una triple
vertiente: en el régimen juridico del contrato de trabajo a tiempo parcial,
en la proteccion social otorgada a estos trabajadores y estableciendo in-
centivos econdmicos para estimular este tipo de contrato de trabajo.

Asi, no deja de causar cierto desasosiego que solo el régimen juridi-
co del contrato a tiempo parcial establecido en el articulo 12 del Tex-

*  Dra. Esperanza Roales Paniagua. Departamento de Derecho del Trabajo y de la Seguri-
dad Social. Universidad de Sevilla.

1 Este trabajo se inserta dentro de las actividades del Proyecto I+D “Buenas Practicas
Juridico-Procesales en Derecho Laboral y Comunitario para Reducir el Gasto Social
con Coste Cero”. Proyecto DER 2012-32111 financiado por el Ministerio de Economia y
Competitividad.
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to Refundido del Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET), haya
sido reformado sucesivamente en un espacio de tiempo de poco mds
de nueve meses, por el Real Decreto-Ley 5/2013, de 15 de marzo y por el
Real Decreto Ley 16/2013, de 20 de diciembre; toda vez que el apartado
6 parrafo primero y el apartado 4c¢) del citado articulo ya habian sido
modificados por la disposicién final primera de la Ley 27/2011, de 1 de
agosto, y por el articulo 5 de la Ley 3/2012, de 6 de julio, respectiva-
mente. Pero ademas, por otro lado, el trabajo a tiempo parcial también
ha sido abordado con caracter transversal por normas que establecen
medidas de apoyo al emprendedor y de estimulo del crecimiento y de la
creacion de empleo, como el Real Decreto 4/2013, de 22 de febrero, y la
Ley 11/2013, de 26 de julio, en las que destacan los incentivos destinados
a la contratacion a tiempo parcial con vinculacion formativa.

Si hacemos un recorrido por los motivos y/o justificaciones que han
impulsado las tltimas reformas del contrato a tiempo parcial, estos se
centran a grandes rasgos en dos aspectos fundamentales: por un lado,
fomentar la contratacion a tiempo parcial en nuestro pais para intentar
acercarla a los niveles existentes en otros paises de la Uniéon Europea’,
esto es, considerar el trabajo a tiempo parcial como una via de ingreso
en el mercado de trabajo; y, por otro, hacer atractiva esta contratacion
al ser un instrumento preponderante que facilita la organizacién del
trabajo en la empresa, esto es, como medida de flexibilidad interna®.
No obstante, se pasa de “puntillas” sobre la oportunidad del contrato
de trabajo a tiempo parcial como instrumento a utilizar por el trabaja-
dor para conciliar su vida laboral, personal y familiar, posibilidad que
como se ha puesto de manifiesto es practicamente invisible en nuestro
sistema de relaciones laborales’. De esta forma, las medidas de flexibili-
zacidn para incentivar el trabajo a tiempo parcial han sido establecidas
unicamente para satisfacer las preferencias empresariales*.

1 En2o013, el porcentaje de personas contratadas a tiempo parcial en Espafia fue del 15, 8%, un
1,2% mas respecto al afo 2012, estando la media de los paises de la Unién Europea en 20,9%.
Fuente: Eurostat y Labour Market Developments in Europe 2013, European Commission.

2 Acerca del concepto de flexibilidad interna, F. VALDES DAL-RE, << La juridificacién

del concepto de flexibilidad interna >>, RRLL, n° 22, 2011.

Op. ult.cit. pag. 7.

En este sentido, ]. CABEZA PEREIRO, << Trabajo a tiempo parcial: reformas en mate-

ria laboral y de Seguridad Social >>, Actualidad Laboral n° 9, 2014, pag. 2.
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Si nos remontamos un poco mds atrds en el tiempo podemos ob-
servar como estas dos genéricas justificaciones se han ido repitiendo
en las distintas regulaciones del contrato a tiempo parcial aunque con
cierta alternancia motivada por la situacion coyuntural del mercado de
trabajo del momentos.

La preocupacion por acercar los niveles de contratacion a la media
de los paises de la Union Europea queda patente tanto en el Preambulo
del Real Decreto Ley 3/2012°, como en el del Real Decreto Ley 16/2013%;
sin embargo, esta preocupacion ha servido de excusa para abordar una
gran reforma del contrato a tiempo parcial que no cabe duda que per-
judica y precariza los derechos de los trabajadores y amplia, desmesu-
radamente el poder de organizacion y de gestiéon de recursos humanos
del empresario y que todavia estd por ver que sirva para elevar conside-
rablemente los niveles de contratacion de empleo estable®, mediante el
contrato a tiempo parcial por tiempo indefinido y para ser sobre todo
un instrumento de <<transicion hacia el trabajo a tiempo completo>>,
tal como se expone en el Preambulo del Real Decreto-Ley 16/2013. Este
ultimo se presenta mas ambicioso en lo que respecta a la funcionalidad
del contrato a tiempo parcial, que el Real Decreto-Ley 3/2012, que con-
sidero el trabajo a tiempo parcial no solo como un mecanismo relevan-
te en la organizacion flexible del trabajo y en la adaptacion del tiempo

5  Alrespecto puede verse la evolucion legislativa del trabajo a tiempo parcial en L. VICE-
DO CANADA, <<Rasgos identificadores del trabajo a tiempo parcial >> en De contrato
de trabajo a tiempo completo a contrato a tiempo parcial. Una solucién para las PYMES
en tiempos de crisis, Madrid, 2009.

6 Real Decreto Ley 3/2012, << el trabajo a tiempo parcial constituye una de las asignaturas
pendientes de nuestro mercado de trabajo. Aunque han sido diversas las razones que
han modificado la regulacion de este contrato, lo cierto es que el nivel de contratacién a
tiempo parcial en nuestro pais no es equiparable al existente en otros paises de la Union
Europea.... >>

7 << ...aun cuando su utilizacién ha experimentado ligeros incrementos en los ultimos
tiempos, el porcentaje medio de trabajadores a tiempo parcial en Espaia se sittia muy
por debajo de la media de los paises de la Unién Europea.>>

8 La finalidad de aumentar la contratacién de empleo estable ya se contenia en la Ley 12
/2001, de 9 de julio, de Medidas Urgentes del mercado de trabajo que introdujo modi-
ficaciones en el régimen juridico contrato a tiempo parcial, <<con objeto de lograr un
mayor impulso y dinamismo de esta modalidad contractual, cuyo relevante papel en el
crecimiento del empleo estable y en la adaptacion a las necesidades de empresas y tra-
bajadores ha sido puesto de relieve por todos los protagonistas de la Unién Europea.>>
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de trabajo a las necesidades personales y profesionales del trabajador,
sino también como un mecanismo de redistribucién de empleo. Efecti-
vamente, en tiempo de crisis se suele acudir al trabajo a tiempo parcial
no como un instrumento de creacion de nuevos empleos anteriormen-
te inexistentes, sino como un instrumento de politica de reparto de
empleo, para repartir el poco empleo existente®.

Sin embargo, el Real Decreto 16/2013, apuesta por el contrato a tiem-
po parcial como medida no ya de reparto de empleo sino de creacién
de empleo, confiando la creaciéon de empleo al establecimiento de un
sistema de gran flexibilidad en la gestién de la mano de obra por parte
de las empresas®.

Il. Nueva tendencia en la contratacion a tiempo parcial

La contratacién a tiempo parcial en nuestro pais ha experimentado
en estos tiempos de crisis un cambio de tendencia en cuanto a género.
Si el contrato a tiempo parcial se ha caracterizado por su feminizacion,
en los ultimos afos se observa un fuerte incremento de este tipo de
contratacion registrado entre los varones.

Entre 2007 y 2013, los contratos concertados con mujeres se han re-
ducido un 23,1% frente a un 18,4% entre los hombres. El descenso ha
sido mas acentuado en los contratos de duracién indefinida (-46,4%)
y menor en los temporales (-20%), asi como en los contratos a tiem-
po completo (-37,1%), mientras que se ha registrado un aumento de
los contratos a tiempo parcial del 3,07%. Con respecto a los hombres,
se sigue la misma tendencia anterior en cuando al fuerte descenso de
la contratacion indefinida (- 51, 08%), menor también en la contrata-
cién temporal (-13,98%) asi como una minoracién considerable en los
contratos a tiempo completo (-29,60); no obstante, entre los afos re-
ferenciados la contratacion a tiempo parcial entre los varones ha cre-
cido considerablemente y ha supuesto un incremento del 46, 24%, lo

9 D. PEREZ DEL PRADO, <<El trabajo a tiempo parcial:;una solucién al problema del
desempleo?>> Informacién Laboral num.5/2014, pag.7

10 M.RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO FERRER, F. VALDES DAL-RE Y M* EMILIA
CASAS BAAMONDE, << Contrato a tiempo parcial y flexibilidad del tiempo de trabajo
en la nueva reforma laboral>>, Relaciones Laborales, n° 2, febrero 2014, pag. 9
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que confirma que se ha destruido empleo estable y de calidad a tiempo
completo, preferentemente masculino™.

A lo largo de 2013 se ha reducido la presencia de la mujer en el flujo
de contratacion al 44,5%, con una fuerte caida en la contratacién inde-
finida que deja de ser mayoritaria (cae al 48,8%), continuando siendo
mayoria la contratacién a tiempo parcial. Sin embargo, la mayor repre-
sentatividad femenina en la contratacion a tiempo parcial ha descendi-
do ligeramente: en 2013 fueron el 58,47%, algo menor a la alcanzada en
2012 con el 61,86%.

En el segundo trimestre del afio 2014 las mujeres ocupadas a tiempo
parcial alcanzaban el 72.62% y los hombres el 27,37%, lo que supone
una variacion en porcentaje sobre el trimestre anterior del 2,49 % y
6,55% respectivamente®. Aunque la diferencia entre sexos en el trabajo
a tiempo parcial sigue siendo muy abultada a favor de las mujeres, las
cifras confirman la nueva tendencia hacia la masculinizacién paulati-
na de este tipo de trabajo. Esta tendencia se confirma también a nivel
europeo en donde esta creciendo el trabajo a tiempo parcial masculino
frente al femenino que se mantiene en sus niveles tradicionales* con
leves variaciones, aunque con algunas excepciones como Italia, pero el
nivel de crecimiento de empleo masculino a tiempo parcial es superior.

Lo que todavia no se puede aventurar es si la contratacién a tiempo
parcial se va a convertir en un referente de contratacion de caracter
estructural para las empresas que sirva de transito en muchos casos
hacia el trabajo a tiempo completo o simplemente es la consecuencia

11 Vid. Situacién de la mujer en el mercado de trabajo 2013. Secretaria de Estado de Empleo.
Ministerio de Empleo y Seguridad Social, 8 de Marzo de 2014, pag. 29.

12 Op etloc. ul.cit.

13 Fuente: INE, Encuesta de poblacidén activa, 2° trimestre 2014.

14 En Alemania desde el afio 2008 el empleo a tiempo parcial femenino se mantiene mien-

tras que el masculino en el mismo periodo ha aumentado un 0,9 punto. En Francia, el
masculino ha aumentado un 0,8 y el femenino 0,6. Y Holanda, el pais europeo con
mayor porcentaje de trabajadores a tiempo parcial del total de los empleados con un
50,8%, en los ultimos cinco afios, el empleo masculino a tiempo parcial ha aumentado
un 2,1 punto y el femenino 1,7.
En Espana desde el afio 2008 el empleo a tiempo parcial masculino ha aumentado en
2,5 puntos, mientras que el de las mujeres en 1,6 puntos. En Italia encontramos una ex-
cepcién donde el empleo a tiempo parcial femenino crece por encima del masculino un
2,3 puntos, frente a 1,9. Datos de elaboracion propia. Fuente: Eurostat y Labour Market
Developments in Europe 2013,cit.
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de la coyuntura econdémica que atravesamos sirviendo exclusivamente
para sustituir al empleo de “calidad” a tiempo completo.

lll. Sobre la flexibilidad del contrato a tiempo parcial en la
nueva regulaciéon

1.Flexibilidad interna versus flexibilidad externa. Suinnegable
imbricacion

Desde la Ley 35/2010, el término flexibilidad, es un concepto que se
repite hasta la saciedad en las principales normas que se han encarga-
do de la reforma laboral®, pero siempre se han referido a su vertiente
interna bien expresamente bien tacitamente, mediante una descripcién
semantica del término flexibilidad, lograndose, lo que se ha denomina-
do como la “juridificacion del concepto de flexibilidad interna™¢, por
ser un término no estrictamente juridico. Las manifestaciones de la fle-
xibilidad interna, se encuadran en la propia ejecucion del contrato de
trabajo, reforzando los poderes empresariales en la gestion de la mano
de obra”presentando una doble finalidad: por un lado, la adaptacion
de las condiciones de trabajo a las nuevas circunstancias empresaria-
les para mejorar su situacién competitiva de las empresas y por otro,
facilitando el mantenimiento del empleo reduciendo en lo posible las
extinciones de los contratos de trabajo®. Esta flexibilidad interna es la
antonimia de la flexibilidad externa entendida tanto como medida de
regulacion de empleo en un sentido amplio, afectando a los momentos
de constitucion de la relacion de trabajo haciendo mas 4gil la contrata-
cién, como en sentido estricto, afectando a su extincion. Asi la flexibi-

15 Vid. Ley 3/2012 y Real Decreto Ley 7 /2011.

16 F. VALDES DAL-RE, op. cit.

17 J. CRUZ VILLALON, << La flexibilidad interna en la reforma laboral de 2010>> en M.
RODRIGUEZ-PINERO (Dir) La Reforma del Mercado de Trabajo y la Ley 35/2010, Ma-
drid, 2011 pag. 127; y M* T. IGARTUA MIRO, << Los nuevos perfiles de la flexibilidad
interna: algunos interrogantes tras la Ley 3/2012, de 6 de julio >>, Aranzadi Doctrinal
num.6/2012, pag. 4.

18 M. RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO FERRER, << La reforma laboral y el dinamismo
del contrato de trabajo>>, en La Reforma del Mercado de Trabajo y la Ley 35/2010, cit,
pag. 46.
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lidad externa o también llamada numérica® en cuanto incide sobre el
ajuste de plantilla se desdobla en flexibilidad de entrada y de salida®.

Como regla general, la calificacion de las decisiones empresariales
referentes a la gestion de la mano de obra, se encuadran en la flexibi-
lidad interna o externa dependiendo de si la ejecucion de la medida
afecta o no al volumen de empleo dentro de la empresa, esto es, si la
medida mantiene los empleos existentes o si se produce un aumento o
una disminucion de los mismos respectivamente.

Sin embargo, como toda regla general tiene su excepcioén, en el caso
que nos ocupa nos encontramos con el contrato de trabajo a tiempo par-
cial como figura que participa de ambos tipos de flexibilidad y mas si
cabe a raiz de la reforma llevada a cabo por el RD-Ley 16/2013. Pero es
mas, cuando se analiza la nueva regulacién del art. 12 del ET podemos
observar como parte de su régimen juridico que entronca directamente,
segun lo que hemos expuesto anteriormente, con medidas se flexibilidad
interna, va a incidir considerablemente sobre los mecanismos de flexi-
bilidad externa de entrada y de salida. El Predimbulo del RD-Ley 16/2013
deja entrever la imbricacion flexibilidad interna/ externa al abordar la re-
forma del contrato a tiempo parcial otorgando estructuralmente al em-
presario flexibilidad en la gestién del tiempo de trabajo (por ejemplo la
reforma operada sobre el régimen juridico de las horas complementarias)
para que << las empresas recurran en mayor medida al trabajo a tiempo
parcial como mecanismo adecuado para una composicion de las planti-
llas laborales adaptadas a las circunstancias econdmicas y productivas>>.

Esta imbricacion no es exclusiva del trabajo a tiempo parcial, tam-
bién se ha aludido a dicha dualidad en las reducciones de jornada del
articulo 47 del ET, que aunque la reforma de la Ley 35/2010, la considerd
expresamente como una medida de flexibilidad interna, ha sido puesta
en cuestion su naturaleza al constituir en términos materiales un ins-
trumento de regulaciéon de empleo® .

19 L.J. RAMOS DIAZ, << Flexibilidad y nuevos retos laborales jresignacion o imagina-
ciéon?>> Relaciones Laborales n° 8 2001, pag.2.

20 F.VALDES DAL-RE, op. cit., pdg. 4.

21 J.CRUZ VILLALON, op. cit., pdg. 132, cuestiona << que la reduccién de jornada sea una
manifestacion pura de flexibilidad interna, encontrandose mas bien a caballo entre ésta
ultima y la flexibilidad externa.
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2. Sobre la liberalizacién del trabajo a tiempo parcial y sus
efectos

El Real Decreto-Ley 16/2013 para promocionar el trabajo a tiempo
parcial “ha liberado” en cierta medida su régimen juridico eliminado
determinadas trabas administrativas y legales. Asi se ha suprimido la
referencia a que el contrato a tiempo parcial se documente en modelo
oficial, cuestion meramente de caracter formal, continuando la exigen-
cia de forma escrita. La exigencia de que el acuerdo de voluntades se
documente por escrito, no es cuestion baladi, sino todo lo contrario. El
contenido de la letra a) del apartado 4 del art. 12 exige la forma escrita
en aras de la seguridad del trabajador, para delimitar expresamente en
el contrato el nimero de horas que tiene que trabajar dentro del mé-
dulo de referencia elegido; lo contrario, seria dejar al trabajador en una
situacion de indefension en uno de los elementos esenciales de la rela-
cion laboral como es el tiempo de trabajo. Igualmente, también debe
constar la distribucion horaria, pero a diferencia de la regulacion ante-
rior, se hard segtn lo previsto en el convenio colectivo. La consecuen-
cia logica es la supresion de modelo oficial para la documentacion del
pacto de horas complementarias. Considero que en cuanto a la forma,
la liberalizacién es una mera cuestion accidental.

Mayor repercusion sobre la flexibilidad de entrada puede tener, a mi
juicio, la practica generalizacion del pacto de horas complementarias a to-
dos los contratos de trabajo independientemente de su duracion, porque el
unico requisito que se impone para su posible pacto con el trabajador o su
ofrecimiento por el empresario en un momento posterior, es que la jorna-
da de trabajo pactada sea como minimo de 10 horas a la semana en com-
puto anual. En efecto, en la regulacién anterior el pacto de horas comple-
mentarias venia limitado en cuanto a su celebracién por la duracién de los
contratos de trabajo pues solo podian celebrarse con aquellos trabajadores
que tenian estabilidad en el empleo por tener un vinculo con el empresario
por tiempo indefinido, lo que significaba, a sensu contrario, una protec-
cién de los trabajadores mds vulnerables y con condiciones precarias de
trabajo: los trabajadores con contratos de duraciéon determinada. La nueva
normativa cambia la estructura de la limitacion y su finalidad, al eliminar
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la estabilidad en el empleo como requisito sine qua non para el pacto de

horas complementarias y sustituirlo por un mero elemento cuantitativo

referido a la jornada de trabajo, que se convierte a mi entender en una seu-
dolimitacion al establecer el afo como mddulo de referencia de la jornada

semanal, pues cuanto mayor sea el ambito de referencia mayor flexibilidad

en la distribucién del tiempo de trabajo. Asi, el empresario pueda asumir
la gestion de la mano de obra sin costes fijos y la flexibilizacion del tiempo

de trabajo que le brinda el pacto de horas complementarias. En este sen-
tido, la reforma esta propiciando la contratacién de trabajadores a tiempo

parcial de duracion determinada, afladiendo a los contratos temporales un

elemento nuevo y adicional de precariedad™.

2.1. La postergacion de la negociacion colectiva

Otra linea significativa en esa liberalizacion legal viene constituida
por el nuevo rol de la regulacién convencional a nivel de empresa, y
por el acotamiento de la negociacién colectiva y la alteracién de sus
funciones?.

Nos encontramos con una llamada indiferenciada a los convenios co-
lectivos para la regulacion de determinados aspectos del trabajo a tiempo
parcial — que en la regulacién anterior se aplicaba a la letra f) del aparta-
do 4 del art. 12 del ET para facilitar el acceso a la formacién profesional
continua, y que no ha sido modificado y a la letra d) del apartado 5 referi-
do al plazo de preaviso para la realizacion de las horas complementarias
pactadas-- con la consiguiente supresion en el citado articulo de toda
referencia y preferencia por el convenio colectivo de dambito sectorial y,
en su defecto, por el convenio de ambito inferior. Siendo congruente y
siguiendo la linea marcada por la reforma de la estructura de la negocia-
cion colectiva de potenciar la negociacion a nivel de empresa frente a la
sectorial, al entender que ésta tltima es un obstdculo mas que un instru-
mento para adaptar las condiciones laborales a las nuevas circunstancias
de la empresa. Asi, el convenio de empresa tendra preferencia en los

22 J. CABEZA PEREIRO, alude a la fuerte dualidad del mercado de trabajo a través de una
<<espiral de desproteccion de los trabajadores mas vulnerables>>, op., cit. pag. 11.

23 M.RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO FERRER, F. VALDES DAL-RE Y M= EMILIA
CASAS BAAMONDE, op. cit., pag. 13.

24 En este sentido, vid M® T. IGARTUA MIRO, op., cit., pag. 8.
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siguientes supuestos: el primero, para establecer el tipo de jornada diaria
y sus interrupciones cuando la jornada sea partida pudiendo establecer
mas de una interrupcidn en los casos en que la jornada diaria sea infe-
rior a la de un trabajador a tiempo completo, fraccionando en demasia
el tiempo de trabajo diario. Ello repercute sin lugar a dudas de forma
peyorativa en el trabajador impidiendo que pueda compatibilizar dicha
jornada con otro empleo a tiempo parcial, en actividades formativas o en
conciliacion de la vida laboral y familiar. El segundo, para encauzar la
obligacién de informacion del empresario sobre las vacantes existentes
para que los trabajadores puedan voluntariamente optar a la conversion
de su contrato de trabajo a tiempo completo a tiempo parcial o viceversa
o para aumentar el tiempo de trabajo de los trabajadores a tiempo parcial.
Y, el tercero, incrementando el porcentaje maximo de horas complemen-
tarias sin exceder del 60% de las horas ordinarias contratadas.

Pero ademas, la relacion de mejora o norma minima tipica de las
normas convencionales respecto de las legales desaparece en la nueva
regulacion al permitirse que un convenio colectivo altere para empeo-
rar determinadas condiciones. Es el caso de determinados aspectos del
nuevo régimen juridico de las horas complementarias. En concreto, en
la letra c) del apartado 5 del art. 12 del ET en el que el limite minimo
del 30% de las horas complementarias pactadas no podra ser reducido,
aunque si aumentado, por el convenio colectivo: es decir, se le permite
al acuerdo individual disponer de limites que son indisponibles para el
convenio*rompiendo con la posicién tradicional contraria de conside-
rar disponibles por la norma colectiva, aspectos de la regulacion esta-
tutaria que estaban vetadas para el acuerdo individual. Este cambio de
relacién/técnica normativa implica no solo una reduccién importante
del espacio de la negociacion colectiva, sino también una apuesta de-
rogatoria del mismo principio de jerarquia normativa y su traduccién
en el dmbito laboral del principio de norma minima. Se opta por una
exacerbada contractualizacion de las condiciones laborales en el tra-
bajo a tiempo parcial, con la finalidad eludir regulaciones igualitarias
y protectoras de los derechos de los trabajadores. De esta manera, el

25 En este sentido, ]. CABEZA PEREIRO, op. cit., pag. 4.
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convenio queda desautorizado como instrumento adecuado para orde-
nar el uso flexible del tiempo de trabajo en el contrato a tiempo parcial.

Esta tendencia se manifiesta también en la innovadora introduccién de
las llamadas horas complementarias de aceptacion voluntaria, en las que
la Gnica referencia al convenio se ciile a la posibilidad de ampliar al 30%
el nimero de horas complementarias, no regulando aspectos formales, ni
preaviso minimo etc. Denominacién que considero poco afortunada ya
que, de una u otra forma todas las horas complementarias son aceptadas
voluntariamente por el trabajador, bien mediante la concurrencia de las
dos voluntades expresadas en un pacto escrito, bien mediante la acep-
tacién a posteriori por el trabajador previa peticién del empresario. En-
tender lo contrario supondria tener que cuestionarse la validez del pacto
expreso por estar afectado de un vicio en el consentimiento.

Igual sucede con respecto al plazo de preaviso minimo de las horas
complementarias pactadas. Se establece un preaviso minimo de tres
dias, que puede ser ampliado por acuerdo entre las partes en el momen-
to de la celebracidn del pacto de horas complementarias, pero dicha
posibilidad no se le permite al convenio colectivo que, a lo sumo, lo
unico que podra establecer es un plazo de preaviso inferior.

2.2. La supresidn de las preferencias en la conversion

Es en este aspecto en donde se pone de manifiesto con mayor in-
tensidad la inexistente vinculacién entre el compromiso de intenciones
dispuesto en el Preambulo del Real Decreto-Ley 16/2013 con la regula-
cidn material final de su articulado. En efecto, es cuando menos sor-
prendente que en el Preambulo se aluda a que el contrato a tiempo par-
cial << se ha revelado como ...una importante via de transicion hacia el
trabajo a tiempo completo ...>> y en la modificacion del art. 12 del ET
se eliminen las preferencias que la anterior regulacion, de acuerdo con
los requisitos y procedimientos que se establecieran en los convenios
colectivos, establecia para las conversiones de los contratos. En concre-
to, se eliminan las preferencias para ocupar vacantes correspondientes
al mismo grupo profesional para aquellos trabajadores que hubiesen
acordado la conversién voluntaria de un contrato de trabajo a tiempo
completo en otro a tiempo parcial o viceversa, asi como la preferencia
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para ocupar puesto de trabajo a tiempo completo de los trabajadores
que habiendo sido contratados a tiempo parcial hubieran prestado ser-
vicio en la empresa por mas de tres afios.

Por otro lado, resulta paradojico que, el Preambulo describa, a su
vez, el contrato a tiempo parcial como mecanismo a favor de los tra-
bajadores para conciliar la vida laboral y familiar: << Como es bien
sabido el trabajo a tiempo parcial es un mecanismo que otorga al em-
presario flexibilidad en el tiempo de trabajo, a la par que posibilita al
trabajador conciliar su vida laboral y familiar y compatibilizar trabajo
y formacién>>*¢, cuando ha suprimido la posibilidad de que los con-
venios colectivos sectoriales o de dmbito inferior pudieran establecer
requisitos y especialidades para la conversion de contratos a tiempo
completo en contratos a tiempo parcial, cuando estuviera motivado
por razones familiares o formativas.

La consecuencia de ambas supresiones es dejar la posibilidad de la
conversion del contrato de tiempo parcial a otro de tiempo completo o
la conversién a tiempo parcial por motivos de conciliacion, a la estricta
aceptacion por parte del empresario, sin que su decisién venga matiza-
da y limitada por una regulacién convencional; es decir, la heterolimi-
tacién a su poder de direccidén que en este aspecto se imponia por los
convenios colectivos, configurando derechos de novacion contractual
en favor de los trabajadores, ha desaparecido”. Aunque se ha dicho que
ese no llamamiento expreso a la negociacion colectiva no impide que
ésta regule este aspecto del contrato de trabajo a tiempo parcial®®, lo
cierto es que debilita enormemente dicha posibilidad sobre todo en los
convenios colectivos de empresa, por razones obvias.

26 Predmbulo I del R.D. Ley 16/2013.

27 Sobre esta posibilidad incluso en los supuestos que excedan de los del art. 37.5 del ET y
en desarrollo del art. 23 del mismo texto. Vid. M2.I. BENAVENTE TORRES, << Poder
de direccion y reduccion de jornada por causas vinculadas a la empresa: delimitacion
entre modificacion, reduccion de jornada y transformacion de contrato>>, Temas La-
borales num. 116/2012, pag. 217. Vid también, M. MINARRO YANINI, << El contrato
a tiempo parcial tras las ultimas reformas: la flexibilidad rayan en la distorsién de su
esencia >> RRLL, n° 3, Marzo 2014, pag. 6, quien considera que dicha omisién amplia
los margenes de decision del empresario.

28 M.RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO FERRER, F. VALDES DAL-RE Y M= EMILIA
CASAS BAAMONDE, op. cit., pag. 13.
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