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SUPUESTO DE HECHO: La sentencia, que resuelve el recurso de
casacion para la unificacion de doctrina planteado contra la sentencia de la
sala de lo social del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia de 3 de no-
viembre de 2005, parte del presupuesto de una accién por despido ante un
supuesto en que las empresas demandadas pretenden reducir la dedicacion
de los demandantes en un tercio de su jornada ante una situacién de crisis
econdmica. Decision que se justifica en razones econdmicas y que se lleva
a cabo en Ultima instancia a través del procedimiento establecido en el art.
41 del Estatuto de los Trabajadores.

RESUMEN: La doctrina que se somete a la consideracion del Tribu-
nal Supremo parte del presupuesto de la desestimacion de la demanda «por
inexistencia de despido», con un reconocimiento explicito de la «irregulari-
dad de la actuacion empresarial». La controversia reside pues en la proce-
dencia o no de calificar como despido la actuacion empresarial y el enten-
der que, conforme a la anterior doctrina del Tribunal Supremo, «para su-
puestos de modificacion de jornaday por importante que pueda ser la mis-
ma» No se esta «ante una decision extintiva de larelacion laboral af ectada.

Pese a que el Tribunal Supremo parece aceptar, a confirmar la senten-
ciadel Tribunal Superior de Justicia de Catalufia, la doctrina precedente a
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respecto —sentencias del Tribunal Supremo de 7 de abril y de 20 de no-
viembre de 2000—, incorpora una serie de reflexiones importantes de las
cuales podria atisbarse un cambio en dicha doctrina, a la luz de la regula-
cion actual del contrato a tiempo parcial, y, @ menos, en la propia concep-
cion del problema.
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1. INTRODUCCION

La sentencia que comentamos en estas paginas viene a sugerirnos una
serie de cuestiones interesantes en relacion con un tema aparentemente pa-
cifico tras la doctrina consolidada en sentencias del Tribunal Supremo como
las citadas de 7 de abril y de 20 de noviembre de 2000. Dicho tema alude a
la calificaciéon primero y a los efectos después de la reduccion de jornada
unilateral por parte del empresario en supuestos de crisis.

Legalmente lainterdiccion de la conversion unilateral de un contrato a
tiempo completo en contrato a tiempo parcial contenida en el art. 12.4.€)
del Estatuto de los Trabajadores deberia evitar cualquier conflicto juridico
sobre la cuestion. Dicha prohibicion deberia simplemente servir como im-
posibilidad suficiente para atender cualquier posible reduccién unilateral de
jornada o de dedicacién que conllevara explicita o implicitamente tal con-
version contractual. Ahora bien, mas alla de esta prohibicion —més alla de
laindudable irregularidad de cualquier actuacion empresarial en este senti-
do—, siempre queda, como en el caso de autos, plantearse los efectos e,
inicialmente la accion —derivada de la propia calificacion juridica corres-
pondiente— que podria derivar de una actuacion de hecho por parte de la
empresa con esta intencion.
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Por tanto, quedan cuestiones pendientes méas alla de la mera prohibi-
cion de la conversion unilateral del contrato a tiempo completo en contrato
atiempo parcia contenida en la norma citada sobre la base del principio de
voluntariedad —y de certidumbre, podriamos afiadir— que sirve de funda-
mento del régimen juridico del contrato a tiempo parcial. Estas cuestiones
pendientes estan, como vemos, en la accion que corresponde ante supuestos
en que la empresa contravenga la citada prohibicion —sobre la base previa
de la cdlificacion juridica de dicha actuacién— y, por tanto, en los efectos
que cabriaderivar de dicha actuacion irregular.

A estas cuestiones pendientes podriamos sumar otra, no planteada en
la sentencia que comentamos pero que puede estar latente. Nos referimos a
la admisién 0 no —y con qué extensién— de medidas como ésta ante su-
puestos de crisis empresarial. Este es el caso que da lugar a los anteceden-
tes de hecho de las sentencias que concluyen con la sentencia del Tribunal
Supremo que comentamos. Y en relacion con éste, queda siempre por plan-
tearse, ante supuestos como los analizados, qué interpretacion hade darse a
laremision legal alos arts. 51y 52.¢) del Estatuto de los Trabajadores por
parte de laregulacion legal ya mencionada.

En todo caso, e independientemente de las cuestiones aludidas —de gran
calado sin duda en relacion con laregulacion del contrato atiempo parcial—
, la sentencia del Tribunal Supremo de 14 de mayo de 2007 aporta noveda-
desinteresantes. Y ello aungue no concluya, conforme a su propia argumen-
tacion, admitiendo la accion por despido en supuestos como |os enjuiciados
donde la empresa pretende la conversion unilateral de un contrato a tiempo
completo en contrato atiempo parcial através de la reduccién de la dedica-
cion de los trabajadores. Seguramente dicha falta de conclusion del fallo
viene condicionada por el propio devenir de la propia situacion de los tra-
bajadores en los hechos declarados probados —que son Ilamados a prestar
sus servicios a partir de cierta fechatras la decisién empresarial *—. De una

1 Como se refiere en los hechos declarados probados tanto de la sentencia del Tribunal
Supremo como de la sentencia recurrida del Tribunal Superior de Justicia los trabajadores re-
ciben una notificacion con posterioridad a los hechos objeto de controversiaen lacua seinsta
a su reincorporacion a su puesto de trabajo «por reinicio de temporada, estableciendo la fecha
de reincorporacion el dia 28/2/05». Sin duda esta circunstancia aporta otras cuestiones intere-
santes sobre la calificacion tanto de la primera decision empresarial —y su posible reconduccion
a un supuesto de suspension del contrato— como de la propia naturaleza del contrato —¢fijo
discontinuo?—, que no obstante, puede no desvirtuar en gran medida el debate que puede de-
ducirse de la sentencia que comentamos. Vid. al respecto el apartado Sexto de los hechos de-
clarados probados sistematizados en los Antecedentes de Hecho de la sentencia del Tribunal
Supremo (Segundo apartado de os mismos).
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forma o de otra si nos parecen destacables |as novedades que aporta la doc-
trina contenida en dicha sentencia. Dichas novedades, como iremos desta-
cando, parten sin duda del reconocimiento del contrato atiempo parcial como
modalidad contractual diferenciada respecto del contrato a tiempo comple-
to —y, por tanto, de la propia distincion de regimenes juridicos en que se
fundamenta tal diferencia de modalidad— lo que lleva a Tribunal Supre-
mo a calificar como «novacion objetiva extintiva» 10s supuestos de con-
version de un contrato a tiempo completo en un contrato a tiempo parcial
—Y viceversa—.

Quizé aqui sea en este aspecto donde se centra la principal novedad de
la sentencia, que se aparta, sobre la base de dicha diferencia de modalidad
y de régimen juridico, de la doctrina precedente, que no dudaba en calificar
como modificacion de las condiciones de trabajo los supuestos de reduc-
cion unilateral de jornada, habilitando para ello en su momento el procedi-
miento previsto en el art. 41 del Estatuto de los Trabajadores.

En este sentido recuérdese que, tal como afirmaban tanto la sentencia
del Tribunal Supremo de 7 de abril de 20002 como la de 20 de noviembre
del mismo afio 2, «la decision de la empresa de reducir la jornada de la re-
currente en doce horas semanal es, pudo constituir, ..., unamodificacion sus-
tancial de las condiciones de trabajo, pero en modo alguno un despido al no
producirse manifestacion expresa o técita del empleador en tal sentido vy,
por el contrario, mantenerse viva, aungque modificada, larelacion de trabajo
existente entre la trabajadora 'y la empresa». Es este aspecto el que con ca-
récter previo se revisa, a hilo de laincidencia que plantea la diferencia en-
tre los regimenes juridicos de ambas modalidades contractuales, en la sen-
tencia de 14 de mayo de 2007, que se aparta de tal calificacion juridica'y
directamente declara que estamos ante una novacion objetiva esta vez
extintiva—no meramente modificativa— de larelacion laboral precedente.

Ciertamente la sentencia de 14 de mayo se queda aqui, no ahonda en
los efectos de dicha calificacion juridica, ni siquiera ala hora de admitir la
accion por despido (no digamos respecto a otros efectos como posibilidad
de indemnizacién para el trabajador, etc.), pero, con todo, es una sentencia
destacable, en nuestra opinidn, por lo que puede suponer de futuro, por ser
una sentencia que difiere de las antecedentes en la calificacion juridica del
supuesto de hecho —condicionada sin duda por el régimen juridico aplica-
ble en la actualidad—, y por lareferida regulacion actual de la cuestion. En
definitiva, nos parece interesante, en primer lugar, destacar el contenido de

2 N.°R. 1746/1999.
3 N.°R. 1417/2000.
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esta sentenciay, a partir de ello, hacer algunas reflexiones sobre la misma.
Y esto pese a que, como decimos, quiza la solucion final del fallo de esta
sentencia del Tribunal Supremo de 14 de mayo de 2007 no parezca conse-
cuente con lo previamente argumentado en sus fundamentos juridicos.

2. UNAANTIGUA CONTROVERSIA: LA REDUCCION DE JORNA-
DAY LA CONVERSION UNILATERAL DEL CONTRATO A
TIEMPO COMPLETO EN CONTRATO ATIEMPO PARCIAL

Una de las cuestiones mas probleméticas del régimen juridico del con-
trato atiempo parcial (y delapropia concepcion del mismoy de los princi-
pios que lo informan) tiene que ver con la calificacion y los efectos juridi-
cos de los supuestos de reduccién unilateral de la jornada de trabajo que
conlleven una conversion de modalidad de contratos, principalmente en los
supuestos de crisis empresarial 4.

Cualquier aproximacion a este tema puede tener una doble perspecti-
va, tal como sereflegja en el propio contenido de |a sentencia que comenta-
mos. Por un lado, desde la perspectiva empresarial, si es admisible, en si-
tuaciones de crisis empresarial, aceptar lareduccion unilateral de la dedica-

4 Baste al respecto ver la doctrina sobre la cuestion. Esta era una cuestion antigua si
atendemos, por gemplo, a lo argumentado por MARIN CORREA; «La igualdad de naturaleza
entre el contrato ajornada completay el contrato a tiempo parcial»; Actualidad Laboral ndm.
48, 1995 en un comentario ala sentencia del Tribuna Superior de Justicia de Galicia de 24 de
julio de 1995. Mas recientemente puede verse lo argumentado por GONZALEZ DEL REY
RoDRIGUEZ sobre esta cuestion en su magnifico trabajo «El contrato atiempo parcial». Aranzadi;
pags. 129y ss. Asimismo puede verse la posicion de ALFONSO MELLADO, PEDRAJAS MORENO Y
SaLA FrRaNCO d respecto, en «Sobre la posibilidad de conversion de un contrato a tiempo com-
pleto en un contrato a tiempo parcial por laviadel articulo 41 del ET»; Relaciones Laborales
ndm. 1, 1995, pégs. 1383y ss. También, RobRiGUEZ-PINERO BRAVO FERRET; «El trabgjo atiempo
parcial, entre normalizacion e incentivacion»; Relaciones Laborales nim. 15-16, 1998; pag. 5.
Sin duda sobre esta cuestion hay que tener presente también la doctrina judicial precedente,
que en sentencias como las del Tribunal Superior de Justicia de Baleares (de 22 de marzo o de
20 de octubre de 1995) citadas en el recurso de los demandantes, cuestiona la posibilidad de
admitir, en su momento, el procedimiento de modificacion sustancial de las condiciones de
trabajo como via hébil para llevar a cabo una reduccion de jornada. La doctrina contenida en
dichas sentencias —contradictorias con la citada del Tribunal Superior de Justiciade Galiciao
|as posteriores del Tribunal Supremo que sientan como jurisprudencia la contenida en esta Ul-
tima— parece recuperarse, a menos en cierta medida, ahora. Recuérdese que aquellas senten-
cias del Tribunal Balear afirmaban que la conversion que conllevaba la reduccion de jornada
«implica una extincion de la primitiva relacion laboral y constitucion de una nueva que no
goza en la actualidad de un procedimiento especifico...» (se refiere obviamente a la regula-
cion del momento).
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cion de los trabajadores en la empresa. Por otro, desde |la perspectiva del
trabajador, cud es la accidn correspondiente en el caso de que se hayalle-
vado a cabo dicha medida. Todo ello teniendo en cuenta los referidos prin-
cipios informadores del contrato a tiempo parcial, y, particularmente el de-
nominado principio de voluntariedad ® cuya concrecion normativa para €l
caso se encuentra, como es conocido, en el actual art. 12.4.d).

Como sin duda se recordard, €l primer parrafo de dicha norma dispone
gue «la conversion de un trabajo a tiempo completo en un trabajo a tiempo
parcia y viceversa tendra siempre carécter voluntario para el trabajador y
no se podrd imponer de forma unilateral o como consecuencia de una mo-
dificacion sustancial de condiciones de trabajo al amparo de |o dispuesto en
laletra a) del apartado 1 del articulo 41»; estableciendo como conclusion
de lo anterior que «el trabajador no podra ser despedido ni sufrir ningan
otro tipo de sancion o efecto perjudicial por el hecho de rechazar esta con-
version». No obstante o anterior, como forma de excepcion a esta regla ge-
neral, establece que dicha prevision lo sera «sin perjuicio de las medidas
que, de conformidad con lo dispuesto en los articulos 51 y 52.¢) de esta L ey
puedan adoptarse por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de pro-
duccion».

Por tanto, se plantean una serie de cuestiones que parecen presentes en
|a sentencia comentada. Estas cuestiones, en el sentido antes expuesto, su-
ponen, por gjemplo, plantearse qué medidas puede llevar a cabo la empresa
ante una situacion de crisis que no suponga necesariamente la extincion to-
tal del contrato y, en particular, si pueden unilateralmente disponer de una
reduccién del tiempo de trabajo comprometido con el trabajador, de tal for-
ma gue suponga, como en €l caso de autos, la conversion de un contrato a
tiempo completo en contrato a tiempo parcial.

Pero, con carécter previo y quiza con mayor aproximacion a los ante-
cedentes enjuiciados, hay que plantearse, por un lado, qué calificacién me-
rece la decision empresarial unilateral si por la via de hecho se lleva a cabo
dicha conversion —pese a la prohibicion expresa contenida en la norma an-
tes transcrita— y, en este caso, qué accion corresponde al trabajador en
este Ultimo supuesto (y, sobre todo, si laaccidn por despido es una accion
adecuada).

En abstracto, todas estas cuestiones representan aspectos esenciales en
la propia concepciédn del contrato atiempo parcia y de su régimen juridico

5 Sobre laextension y significado del principio de voluntariedad vid., por gjemplo, AL-
FONSO MELLADO; La nueva regulacion del contrato de trabajo a tiempo parcial: aspectos la-
borales; Tirant lo Blanch. 1999. pag. 32.
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dado que afectan a elementos principales de éste, tanto desde una perspec-
tivateorica, como, de forma mas tangible, desde |a perspectiva de la propia
efectividad de la norma establecida. Todo ello, ademés, de que independien-
temente de esta cuestion se pueda plantear un debate interesante sobre la
posibilidad de admitir medidas como ésta en situaciones de crisis conforme
lo establecido, a modo de excepcidn, en la normareferida (que sin duda re-
lacionaran la misma con supuestos posibles de extincion del contrato o de
suspension del mismo) ©.

Estas cuestiones parecen presentes, implicita o explicitamente, en lasen-
tencia de 14 de mayo de 2007. En primer lugar, en lamismaestala califica-
cion juridica del supuesto de conversion unilateral —més alla de la admi-
sién de lamanifiestairregularidad de la decision empresarial—. Aqui, como
hemos destacado ya, es donde el Tribunal Supremo aporta una novedad mas
importante respecto a su propia doctrina precedente a calificar, segin vere-
mos con méas detenimiento a continuacién, como novacion extintiva dicha
pretension (irregular) empresarial y recoge doctrina antigua al respecto (tanto
del extinto Tribunal Central de Trabajo, al que cita expresamente, como de
salas de Tribunales Superiores de Justicia—de Baleares en sentencias cita-
das a continuacién—. Sin embargo, més alla de esta calificacion juridica,
de laque deberia derivarse la accién correspondiente del trabajador o traba-
jadores afectados o0, a menos, la admisién como idonea de la accién por
despido, el Tribunal Supremo no concluye con las consecuencias juridicas
gue derivarian I6gicamente de dicha calificacion. Ya hemos dicho que se-
guramente esta falta de conclusion légica de la argumentacién del Alto Tri-
bunal viene condicionada por el propio devenir de los hechos declarados
probados, donde los trabajadores son Ilamados, de nuevo, a completar su
trabajo por inicio de temporada.

De una forma o de otra, lo que parece claro es que estamos ante una
sentencia que aporta una nuevavision o, incluso, una nueva calificacion ju-
ridica distinta de la precedente en relacion con una de las cuestiones que
maés controversia han podido plantear en relacion con el régimen juridico
del contrato a tiempo parcial. La norma legal correspondiente aporta una
claridad evidente sobre |a prohibicion de la conversion unilateral de un con-

6 Téngase en cuenta que en caso de autos |la decision empresarial era de reduccion del
tiempo de trabajo de carécter vertical, afectando ala dedicacion de |os trabajadores durante un
periodo de tiempo —dias 0 meses a afio— determinado que posteriormente se suple con el
Ilamamiento por el comienzo de la temporada. En este sentido, aunque en el caso nunca se
discute que la medida trata de una conversion del primer contrato en un contrato a tiempo par-
cial bien podrian haberse planteado otras situaciones: suspension del contrato, conversion del
contrato previo en un contrato fijo discontinuo, etc.
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trato a tiempo completo en contrato a tiempo parcial, excluyendo expresa-
mente el procedimiento de modificacion sustancial de las condiciones de
trabajo del art. 41 del Estatuto de los Trabajadores; pero esta sentencia cali-
ficajuridicamente la situacion aun en supuestos en que por la via de hecho
sea pretendida por |a empresa.

Mas all& de esta cuestion, importante sin duda —aun con las carencias
destacadas en la sentencia que comentamos—, esta presente otra en el sen-
tido que antes mencionabamos. Nos referimos a la posibilidad de admitir, 0
no, medidas como ésta en situaciones de crisis. Laredaccion del art. 12.4.€)
del Estatuto de los Trabajadores expresamente remite, tal como hemos re-
cordado, alos arts. 51 y 52.c) como excepcion alaregla general contenida
en aguella norma.

Sin &imo de hacer una andlisis exhaustivo, esta referencia a las nor-
mas citadas —que regulan el despido, individual o colectivo, en situaciones
de crisis— supone claramente la admision legal de una excepcion alaregla
general derespeto total a principio de voluntariedad en la conversion de un
contrato a tiempo completo en contrato a tiempo parcial. Por lo tanto, la
primera evidencia es la existencia de tal excepcién aungue dicha excepcion
se vincule exclusivamente alos supuestos de crisis, presupuestos de hechos
de las normas citadas.

Pero no es éste el Unico aspecto que hay que tener en cuenta. También
hay que considerar que la excepcidn contenida en tal referencia se vinculaa
supuestos de despido. Bien es cierto que alos supuestos de despido por cau-
sas econdmicas u organizativas tanto colectivo (art. 51, con las connotacio-
nes procedimentales del expediente de regulacion de empleo) como indivi-
dual (art. 52), pero a supuestos de despido en definitiva. Ello representa un
indicador, si se nos permite la expresion, de cudl hade ser la calificacion y
la consideracion legales de las Unicas excepciones permitidas a laregla ge-
neral contenida; y éstas no parecen ser otras que las de despido (o, si se
quiere, de modificacion extintiva). Con esta idea parece consecuente la doc-
trina contenida en la sentencia de 14 de mayo de 2007 aungue, como esta-
mos reiterando no concluya con lo que seria el efecto mésinmediato de acep-
tar como accion idonea la de despido. En relacion con este tema, y siguien-
do con esta argumentacion derivada de una interpretacion y sistematica de
la norma, hay que tener en cuenta la propia consideracion del despido dis-
ciplinario como calificacion residual de cualquier forma extintiva irregular
lo que quiza debiera haber tenido alguna repercusion en el sentido del fallo
de la sentencia que, aunque menciona esta argumentacion, no acepta con-
cluir con lamisma al rechazar finalmente y pese alo previamente argi-
do la accién por despido como accion adecuada de los trabajadores re-
currentes.
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De cualquier formay pese a que finalmente no se admita la accién por
despido en este supuesto concreto, todo parece conducir a la calificacion
como despido de |os supuestos de conversion unilateral del contrato, sea ésta
irregular —como en el caso de la sentencia de 14 de mayo—, o0 sea ésta en
los supuestos en que se permite, excepcionalmente, por la norma. Ello re-
presenta una nueva calificacion de los supuestos de conversién unilateral
de conversion respecto a la jurisprudencia precedente. Vamos a detenernos,
a continuacion, un poco mas concretamente en la argumentacion de la sen-
tencia que comentamos porque de aqui deduciremos | os aspectos en que esta
sentencia aporta novedades destacables.

3. UNA NUEVA CALIFICACION JURISPRUDENCIAL DE LOS SU-
PUESTOS DE CONVERSION DEL CONTRATO A TIEMPO COM-
PLETO EN CONTRATO ATIEMPO PARCIAL

Como venimos reiterando, formalmente, la doctrina contenida en la sen-
tencia de 14 de mayo de 2007 no parece apartarse de la contenida en las
sentencias citadas de 7 de abril o 20 de noviembre de 2000. En estas, €l
Tribunal Supremo habia argumentado, en relacién con la admision o no de
laaccion por despido ante un supuesto de conversion unilateral del contrato
atiempo completo en contrato a tiempo parcial —derivado de un supuesto
de reduccién de la jornada de trabajo—, y frente a la doctrina contenida en
otras sentencias de Tribunales Superiores de Justicia —fundamentalmente
de Baleares ya citadas— que «la figura del despido exige una decision del
empresario, expresa o tacita, de dar por concluidalarelacion de trabajo, que
se configura entre aquél y el trabajador como Unica (...) —no siendo admi-
sible la existencia del llamado despido parcial— aunque susceptible de su-
frir alteraciones por decision unilateral del empresario, que cuando afectan
ajornada, pueden ser modificaciones sustanciales de las condiciones de tra-
bajo y dar lugar a que operen |os mecanismos previstos en el articulo 41 de
la norma antes citada» /.

Ahora bien, esta doctrina se sustenta en una regulacion del contrato a
tiempo parcial precedente a la actual y en la que no concurren, a menos

7 En algln supuesto la doctrina ha defendido la existencia de un despido parcial en los
casos de conversion unilateral del contrato a tiempo completo en contrato a tiempo parcial.
Sobre el tema confr. por ejemplo lo dicho en el nuestro trabajo compartido con el prof. DEL
REY GUANTER; «Lanuevaregulacién del contrato atiempo parcial: concepto, naturalezay con-
tenido»; Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, nim. 18; pags. 38y ss.
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con la intensidad actual, determinados aspectos esenciales o principios
informadores de su régimen juridico.

Dicho régimen juridico parte de la propia especificidad de su delimita-
cion conceptual (distinta del mero concepto de reduccion de jornada—pese
a las sucesivas reformas de dicho concepto en 1998 o en 2001 8—), de un
régimen propio de proteccion social y de aspectos esenciales del régimen
juridico especifico del contrato que lo diferencian claramente del contrato a
tiempo completo (prohibicion de realizar horas extraordinarias, posibilidad
de establecer un pacto de horas complementarias, exigencia de determinar
los criterios de distribucion de la jornada pactada, etc.).

Entre estos aspectos diferenciales del régimen juridico del contrato a
tiempo parcial hay que citar el reforzamiento del principio de voluntarie-
dad ® (e, incluso, del principio de certidumbre, podriamos apuntar) 1° como
elemento informador de dicho régimen juridico. En este sentido, quiza la
expresion més evidente de dicho principio puede situarse —junto con lare-
lativa concrecion de la distribucion del tiempo de trabagjo 1'— en la norma
contenida en el citado art. 12.4.e) del Estatuto de los Trabajadores que ex-
cluye expresay literalmente la modificacién sustancial como procedimien-
to habil parallevar acabo una conversion contractual de un contrato atiempo
completo en contrato atiempo parcial (lo que, ademas, tendria destacadas
incidencias en la determinacion del régimen juridico a aplicar tanto a ni-
vel de determinacién de condiciones de trabajo como a efectos de seguri-
dad social—).

Es partiendo de estos datos donde la sentencia de 14 de abril de 2007
—aungue no concluya su argumentacion con una ruptura clara respecto la
doctrina precedente— incorpora elementos doctrinal es nuevos. En este sen-
tido, dicha sentencia, pese a su relativa falta de concrecion final a respecto
—condicionada seguramente, reiteramos, por el propio devenir de los he-
chos que afectan alos demandantes—, reconoce | as premisas antes expues-
tas, parte de la distinta naturaleza del contrato parcial e insiste en las con-

8 Y pese alarelatividad que podria suponer la modificacion en 2001 de dicho concep-
to. Sobre el tema vid. DEL REY GUANTER, VALVERDE ASENCIO, GALA DURAN Y LUQUE PARRA;
«El nuevo contrato a tiempo parcial: aspectos laborales y de seguridad social»; La Ley 2003;
pags. 11y 12.

9 Por todos, ALFONSO MELLADO; «La nuevaregulacion...»; cit. pag. 32. También, DeL
REY GUANTER (y otros); «El nuevo contrato...»; cit. pags. 16y 17.

10 DeL Rey GuANTER —dir.—, op. cit. pag. 17 y 18, pese a la relatividad con que hay
que entender el mismo tras la reforma de 2001.

11 CaLvo GALLEGO y VALVERDE ASENCIO; «La nueva regulacion del contrato a tiempo
parcial y del contrato de relevo»; Temas Laborales nim. 61, 2001; pags. 174y ss.
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secuencias de cualquier conversion unilateral de una modalidad contrac-
tual en otra, calificando a ésta, en base alo anterior, como un supuesto de
novacioén objetiva extintiva y no como una mera novacién modificativa
—tal como se habia planteado con anterioridad por parte del mismo Tribu-
nal Supremo—.

Este es sin duda el aspecto mas destacable de la sentencia que comen-
tamos y representa, sin duda, el inicio de una nueva doctrina al respecto,
bien es cierto que derivada de la actual regulacion de la cuestion.

En este sentido, la argumentacion del Tribunal Supremo en esta sen-
tencia es clara. Partiendo del reconocimiento explicito de la «diversidad de
naturaleza» entre el contrato a tiempo parcial y el contrato a tiempo com-
pleto, considera que aquél «constituye —al menos actualmente— una ver-
dadera modalidad contractual» que «no cabe identificarlo como un simple
supuesto de reduccion de jornada (contrato de trabajo a tiempo completo
con jornada reducida) o de utilizacion reducida del tiempo de trabajo (jor-
nada parcial)».

Entre los argumentos a que acude para afirmar esta diferente natural e-
za del contrato atiempo parcial se encuentra su propia «complejidad legal»
(dentro de la que sitUa «voluntariedad» como aspecto esencial y definitorio
de su propio régimen juridico, ademés de las especificas reglas de distribu-
cion del tiempo de trabajo o la «singularidad del sistema de proteccién so-
cial»), «las exigencias formalesy la posible conversion del contrato de tiem-
po completo a contrato a tiempo parcia y viceversa» (sic., seguramente en
referencia a las reglas sobre conversion voluntaria).

Pero en |o que puede ser mas destacabl e a los efectos que estamos des-
tacando, para el Tribunal Supremo, «esta diversidad de naturaleza (...) ne-
cesariamente comporta que en los supuestos de la referida conversion no
estemos en presencia de una novacion modificativa de la relacion laboral,
sino ante una novacion extintiva de las preexistente y su sustitucion por una
nueva» 2. Y ello, tal como continta diciendo el Tribunal Supremo, «habida
cuenta de que el fendmeno extintivo no solamente tiene lugar cuando el con-
trato de trabgjo finaliza para dar paso a una relacion no laboral, sino tam-
bién cuando se transforma en modalidad o especie distinta».

Este argumento es sin duda importante y, en gran medida, novedoso
respecto a la doctrina precedente contenida en las citadas sentencias de 7 de
abril o de 20 de noviembre de 2000. Recuérdese que las mismas admitian

12 En el sentido en que afirmaba, segun la cita del propio Tribunal Supremo, «para un
contexto normativo menos concluyente que el actual», la sentencia del extinto Tribunal Cen-
tral de Trabajo de 22 de noviembre de 1988.

TEMAS LABORALES niim. 95/2008. Pégs. 263-281.

[T (11 ||



N

N T 1 1] @

274 Antonio José Valverde Asencio

el supuesto de hecho como un caso de novacion meramente modificativa
—es cierto que sobre la base de un régimen juridico y una concepcion del
contrato a tiempo parcial distintos— y argumentaban que la comprension
del despido exigia una firme decision extintiva del empresario, no contem-
plando como tal 1os supuestos de lo que el Tribunal Supremo entendia en su
momento como mera modificacion de las condiciones de trabgjo —para lo
que habilitaba el art. 41 del Estatuto de los Trabajadores—.

Ahora la cuestion presenta elementos nuevos. El Tribunal Supremo ha
pasado a calificar, en esta sentencia, cualquier conversion unilateral de un
contrato a tiempo completo en contrato a tiempo parcial —independiente-
mente de su evidente irregularidad atenor delo dispuesto en €l art. 12.4.e)—
como modificacion extintiva, que no meramente modificativa. Por tanto, €l
Alto Tribunal esta calificando como un supuesto de modificacién extintiva,
y, por tanto, como un supuesto de extincién del contrato precedente, el caso
de conversion de un contrato a tiempo completo en un contrato a tiempo
parcia (deberia entenderse que también viceversa) y abre una serie de nue-
vos planteamientos importantes al respecto en las que, empero, el Tribunal
Supremo no avanza.

En este sentido, es el propio Tribunal Supremo el que afirmalo siguien-
te: «ni que decir tiene que este planteamiento significaria que la hipotética
imposicion empresarial del cambio de modalidad contractual (tiempo com-
pleto / tiempo parcial), en tanto que novacion extintiva, justificaria la gjer-
citada pretension por despido y supondria que hubiésemos de apreciar que
concurre lainfraccion normativa que la parte recurrente denuncia».

Sin embargo, pese a la ordenacion ldgica de este argumento, no con-
cluye, en su fallo, con este razonamiento.

Tal como sigue afirmando en el fundamento juridico tercero, «para ca-
lificar a unarelacion como contrato de trabajo a tiempo parcia no basta —
conforme alo mas arriba indicado— que la reduccion del tiempo de trabajo
sea inferior ala jornada ordinaria a tiempo completo, en distribucion hori-
zontal (reduccién de horas al dia), vertical (disminucion de dias a afo) o
mixta (horas/diay dias/afio), sino que es preciso que la reduccién de jorna-
da sea voluntariamente aceptada (...) con sujecion a la concreta modalidad
de contrato atiempo parcial». Y sigue diciendo: «y por ausencia de esa exi-
gible voluntad, no integran el contrato de que tratamos: la suspension del
contrato por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion o
derivadas de fuerza mayor (articulo 47 ET); la reduccion derivada del ger-
cicio de un derecho del trabajador, por guarda legal o cuidado directo de
familiar (articulo 37.5 ET); y las limitaciones de trabajo con riesgo especial
paralasalud (articulos 34.7, 36.1y 37.1 ET; RD 1561/1995, de 21 de sep-
tiembre, sobre jornadas especiales de trabaj0)».
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Realmente, tal como afirma el Tribunal Supremo, es el propio régimen
juridico del contrato atiempo parcial e que imposibilitaba la referida con-
version unilateral acudiendo a normas que entienden no aplicables (no inte-
grando el contrato a tiempo parcial otros supuestos legalmente tipificados
de reduccion del tiempo de trabajo como las citadas —entre las que esta la
referenciaala suspension del contrato, que si podria haber tenido cierta aten-
¢ion en el supuesto enjuiciado—).

Ello lleva a Alto Tribunal a afirmar que la adopcién de las medidas
adoptadas por las empresas demandadas «no solamente vulnero |a especifi-
caprevision legal en términos que optan la eficacia de su decision, sino que
ni tan siquiera dio lugar a injustificada novacion extintiva del vinculo pre-
Vio y constitucion (censurable, por laforma en que se produjo) de contrato
a tiempo parcial, siendo asi que no concurrian sus imprescindibles presu-
puestos y muy particularmente la voluntad del trabajador».

Pero en lugar de concluir con su argumentacion calificando dicha re-
duccién unilateral irregular como despido, dada su calificacién como su-
puesto unilateral de novacién extintiva (irregular) en el sentido que expone
el propio Tribunal, éste concluye que «falta la decision empresarial de dar
por finalizado el vinculo de trabajo (siquieraen inicial configuracion como
atiempo completo) y con ello la base de la accion —por despido— que se
gjercitara». Sin duda en ello influye, como hemos venido reiterando, |os an-
tecedentes de hecho del caso concreto y la continuacién de la actividad de
los trabajadores una vez que se produce el «llamamiento» por inicio de la
«temporada».

4. UNA CUESTION PENDIENTE: (QUE ACCION CORRESPONDE
AL TRABAJADOR AFECTADO POR UNA DECISION EMPRE-
SARIAL IRREGULAR DE CONVERSION DE UN CONTRATO A
TIEMPO COMPLETO EN CONTRATO ATIEMPO PARCIAL?

La cuestion que deja pendiente la sentencia del Tribunal Supremo de
14 de mayo de 2007 es qué accidn corresponde al trabajador que ha podido
sufrir una decision unilateral del empresario que aunque irregular persigala
conversion del contrato atiempo completo en contrato atiempo parcial.

La sentencia deja sin resolver esta cuestion. Simplemente parte de la
negacion de la existencia de un despido en el caso de autos pese a calificar
como novacion extintivala pretendida conversion unilateral de una modali-
dad contractual en otra.

Es cierto que, efectivamente, la imposibilidad legal de admitir o acep-
tar la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo como procedi-
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miento hébil através del cua llevar a cabo una conversién como la preten-
dida por las empresas demandadas —aun en supuestos de crisis— implica
necesariamente obviar |os efectos posibles previstos en €l art. 41y, por tan-
to, larescision unilateral del contrato por parte del trabajador —con dere-
cho aindemnizacion— prevista en tal norma.

Pero, precisamente, el hecho de que el Tribunal Supremo no acepte aho-
ra la calificacion como novacion modificativa de esta conversion —como
si hizo en las sentencias precedentes de 2000—, sino que califique como
extintiva cualquier novacién que conlleve tal efecto y, sobre todo, que lo
haga sobre la base a priori de la propia entidad como modalidad contrac-
tual diferenciada de uno y otro, hace que se tenga que plantear por qué no
aceptar laaccién por despido.

Como hemos citado, el Tribunal Supremo afirma que la medida acor-
dada por las empresas no dio lugar a la referida novacion extintiva, dado
gue la evidente vulneracion de la prevision legal obstaba ala eficacia de su
decision. De esta forma, la negacion de la accion de despido como accion
adecuada para la defensa de las pretensiones del trabajador parece centrarse
en lanegacion de lamayor. Esto es, en la negacion de existencia de despido
dada la absoluta invalidez de la decision empresarial.

Pero, entonces, ¢qué accion puede corresponder al trabajador en un caso
como €l enjuiciado?

Evidentemente, como implicitamente ocurre en €l caso de autos, la ac-
cion correspondiente depende en gran medida de cudl seala actuacion con-
creta del empresario tras la decision o pretension empresarial. Dependera
pues de si se hace efectiva la reduccion de dedicacion y de salario —algo
que no ocurre en el caso de autos a partir de lafecha del [lamamiento de los
trabajadores para que se reincorporen a la actividad normal—, de si pone
de manifiesto una meramora accipiendi del empresario que se niega a reci-
bir la prestacion de servicios por parte del trabajador, o de si se impide efec-
tivamente la prestacion de servicios normal del trabgjador ademas de que
puedan darse otras circunstancias concurrentes que pudieran poner de ma-
nifiesto algun otro incumplimiento grave por parte del empleador.

En todos estos casos podria plantearse la idoneidad de un par de accio-
nes. Una, la derivada del art. 30 del Estatuto de los Trabajadores en la me-
dida en que el trabagjador no presta servicios por causa no imputable a é
mismo y solamente atribuibles a la decision empresarial —irregular—; lo
que significariael gjercicio de una accion de cantidad por |os salarios dejados
de percibir. Otra, laderivada del art. 50, por el incumplimiento grave del em-
presario que supondria la pretendida modificacion en si misma —con franca
transgresion de lo establecido en €l art. 12.4.e)— y la vulneracién del dere-
cho alaocupacion efectiva del trabajador.
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Pero alin admitiendo éstas como acciones posibles ante supuestos como
los enjuiciados —con todo el componente factico que habria que tener en
cuenta en cada caso concreto—, nos podriamos preguntar si no hubiera sido
maés simple aceptar la accion por despido. A este respecto podriamos consi-
derar que la accidn por despido —sobre todo por lainmediatez que requie-
re— muestra a las claras la falta de aceptacion —ni siquiera técita— por
parte del trabajador de la situacion (ademas de la previa voluntad novatoria
extintiva del empresario). Téngase en cuenta que la conversion de un con-
trato atiempo completo en contrato a tiempo parcial puede abrir otro deba-
te sobre el carécter tacito o necesariamente expreso del consentimiento del
trabajador y, en este sentido, la admision de la accion por despido desbarata
cualquier cuestion a respecto [parece claro que el consentimiento a que se
refiere el art. 12.4.e) del Estatuto de los Trabajadores ha de ser expreso, pero,
sin duda, la admision de la accion por despido disiparia cualquier duda a
respecto].

Es més, como se ha reiterado suficientemente, la conversion del con-
trato atiempo completo en contrato a tiempo parcial exige, en principio, la
voluntad del trabajador. Sin embargo, cualquier reduccion —aun unilateral—
de jornada que conlleva una prestacion de servicios en tiempo inferior ala
de un trabajador comparable, cuando ademés suponga una reduccioén pro-
porcional de salario (siemprey cuando no se trate de una mera condicion
maés beneficiosa o de otro tipo de reduccidn tipificada legalmente como el
caso de guarda legal o cuidado de familiares —y aqui si tiene sentido la
alusion diferenciada de este supuesto—), supone, como en €l caso de autos,
una pretendida novacion —que el propio Tribuna Supremo califica como
extintiva— del contrato; y ello deberia permitir accionar por despido.

Esto ademés por otras razones afladidas. En primer lugar, por lareite-
rada doctrina de nuestros tribunales segiin la cual por despido hay que en-
tender cualquier cese unilateralmente pretendido por el empresario 13; en se-
gundo lugar, porque dicha accion corresponde también en los supuestos de
despido irregular ex arts. 51 y 52 (y claro ejemplo de ello es la doctrina
sobre la admision de la accién por despido en los supuestos de anulacion

13 Tal como afirma la propia sentencia que comentamos en su fundamento juridico se-
gundo segun la cual «es criterio de la Sala—incluso con anterioridad a la doctrina unificada—
que la expresion despido no debe entenderse constrefiida al que tenga origen disciplinario, ya
que su significado también comprende —por o general— cualquier otro cese unilateralmente
impuesto por el empresario a trabajador, aunque estuviese fundado en causa gena incumpli-
miento contractual; por lo que el despido constituye un concepto genérico y diversificable, por
razon de su causa, en especies distintas, tal como se desprende de los arts. 49 y 52.c) ET, el
Convenio 158 dela OIT y Directiva 75/129...».
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del procedimiento administrativo de expediente de regulacion de empleo) 4;
y, finalmente, porque, siguiendo lo anterior, a través del despido por razo-
nes econdmicas u organizativas [arts. 51y 52.c)] legalmente se establece la
excepcion alaregla general contenida de prohibicion de conversion unila-
teral de un contrato a tiempo completo en contrato a tiempo parcia lo que
supondria que cualquier actuacion irregular que pretendierala aplicacion de
estas normas en supuestos de crisis conllevaria su impugnacion a través de
la accion por despido.

Por todas estas razones, ademés de las ya referidas desde un punto de
vista més sustantivo —de calificacion de la propia actuacién empresarial
tal como hace la propia sentencia del Tribunal Supremo—, creemos que la
accion por despido deberia haber sido admitida. Siquiera como una accion
idénea més —aunque no Unica— en situaciones planteadas como los ante-
cedentes de hecho de la sentencia comentada. Y ello sin entrar en el debate
planteado en su momento sobre la admision 0 no de estos supuestos como
casos de «despido parcial» que, aunque planteado por la doctrina®®, fue cla-
ramente rechazado por el Tribunal Supremo en las sentencias repetidamen-
te citadas de 7 de abril y de 20 de noviembre de 2000 (aspecto éste invaria-
ble en |a sentencia de 14 de mayo de 2007).

5. UNA BREVE REFERENCIA A LA EXCEPCION A LA REGLA
GENERAL DE ILICITUD DE LA CONVERSION UNILATERAL
DEL CONTRATO A TIEMPO COMPLETO EN CONTRATO A
TIEMPO PARCIAL

Como deciamos antes, pese a que no sea una cuestion que directamen-
te se plantee en la sentencia del Tribunal Supremo de 14 de mayo de 2007
gue estamos comentado, siempre puede ser recurrente en cualquier andlisis
de una cuestién como la que nos trae dicho pronunciamiento jurisprudencial
el andlisis de los supuestos de excepcion a la regla general de prohibicion
de la conversién unilateral de un contrato a tiempo completo en contrato a
tiempo parcial. En este sentido, seria conveniente plantearse una pregunta:
¢puede admitirse, en alglin caso como en el supuesto de autos, que la em-
presainste la conversion unilateral de contratos a tiempo completo en con-
tratos a tiempo parcial en situaciones de crisis?

14 Sobre el tema, confr., por todos, por gjemplo, el mas reciente auto del Tribunal Su-
premo de 11 de diciembre de 2007 (nim. R. 2252/2007).
15 Vid. notainfra.
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Como hemos venido viendo, la prevision legal a respecto incluye una
excepcion, vinculada, en el sentido también referido, al despido. Nos refe-
rimos a las menciones contenidas en el art. 12.4.e) del Estatuto de los Tra-
bagjadores alos arts. 51 y 52.c) de lamismanorma legal.

Laprimeraprevision del art. 12.4 pretende asegurar la eficaciadel prin-
cipio de voluntariedad, del que quiza es el elemento de concrecion més vi-
sible, rechazando la posibilidad de llevar a cabo una conversién unilateral a
través del procedimiento de modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo, algo en lo que insiste la sentencia comentada (al no dudar de la
irregularidad de la decision empresarial impugnada). Sin duda, asi se salva,
en gran medida, la discusion doctrinal y jurisprudencial precedente sobre la
admisién o no del procedimiento de modificacion sustancial de las condi-
ciones de trabajo parallevar a cabo una reduccion de jornada acompafiada
de una reduccion proporciona del salario —admitida, empero, en las sen-
tencias precedentes de 2000—.

Sin embargo, la norma deja pendientes algunas cuestiones que pueden
ser importantes. Sobre todo —y no es objeto de este andlisis— las que se
refieren ala posibilidad de acudir al procedimiento del art. 41 en los casos
de reduccion de jornada que no conlleven una conversion de modalidad con-
tractual. Pero, ademas de esta cuestion, sin duda interesante, qué duda cabe
de que queda por determinar, al hilo del debate que nos sugiere la sentencia
comentada, qué trascendencia tiene la referencia a los arts. 51 y 52.¢) en
relacién con las causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién
que hace el art. 12.4.€) del Estatuto de los Trabajadores 1.

La interpretacion de tal referencia podria ser doble, como ya hemos
mantenido en otra ocasién’. Por una parte, la de entender que la mencion
aestas normas se refiere exclusivamente ala posibilidad que siempre le que-
da a empresario de llevar a cabo un despido por las razones econémicas,
técnicas, organizativas o de produccién recogidas en las mismas; pero, por
otra, la de entender que seria posible llevar a cabo tal conversion unilateral,
en situaciones de crisis como las planteadas en |os antecedentes de hecho
de la sentencia que comentamos, a través de los procedimientos previstos
para el despido por razones econdémicas u organizativas.

La amplitud de posibilidades que puede plantearse en un procedimien-
to de expediente de regulacién de empleo avalaria esta posibilidad, donde
el acuerdo con los representantes de |os trabajadores —o, en su caso, la au-

16 Sobre el tema confr. nuestras reflexiones en DEL Rey GUANTER —dir.—; «El nuevo
contrato atiempo parcial»; cit. pags. 68y ss.
17" Op. loc. cit.
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torizacion de la autoridad laboral— podria permitir dicha conversion 18,
aunque, como también es cierto, tanto la intervencién de la autoridad la-
boral como de los representantes de los trabajadores relativicen el carac-
ter unilateral de la conversion unilateral pretendiday finalmente autoriza-
da o acordada.

Mas dificultades tendria aceptar esta situacién derivada de un despido
objetivo —individual o plural—. Es cierto que el relativo paralelismo entre
ambas normas deberia permitir una solucion similar; pero también o es que
el carédcter exclusivamente unilateral de la decision empresarial en este caso
implicaria que estariamos dentro de la prohibicién genérica del primer pa-
rrafo del art. 12.4.e) del Estatuto de los Trabajadores.

Todo lo anterior hace que se plantee una ciertaindefinicion sobre cues-
tiones como las planteadas en | os antecedentes de hecho de la sentencia co-
mentada. En todo caso, a los efectos de lo dicho anteriormente, parece cla-
ro que la Unica excepcion establecida alaregla general contenida en la nor-
ma citada se encuentra en la remision de los arts. 51y 52.¢) y, por tanto, a
supuestos de despido, |o que incide, en gran medida, en la consideraciones
que estamos planteando.

6. REFLEXION FINAL: LAS NOVEDADES DE LA STS DE 14 DE
MAY O DE 2007

Independientemente de | os resultados del fallo, de la critica que cabria
hacer a mismo —condicionado por la propiaregulacion legal, sin duda— e
independientemente de las reflexiones que nos puede sugerir un supuesto
como el enjuiciado, la sentencia comentada aporta una serie de elementos
que entendemos novedosos respecto a los precedentes y respecto a la pro-
pia concepcion del problema por parte del Tribunal Supremo.

En este sentido, el hecho de afirmar la propia irregularidad de la deci-
sién empresarial no por obvia deja de ser interesante dados los anteceden-
tes jurisprudenciales. Parece evidente que es el cambio normativo aplicable
aunosy otros supuestos lo que en definitiva puede justificar alas claras tal
cambio de concepcion. Pero no solo es asi. Parte de la nueva concepcion
del Tribunal Supremo al respecto descansa no tanto en dicha aplicacion nor-

18 E| propio art. 208.3 de la LGSS sigue mencionando expresamente 10s supuestos de
reduccion de jornada como situacién legal de desempleo cuando dicha reduccién sea al menos
de la tercera parte y en los términos que se establezcan reglamentariamente —lo que en co-
nexion con lo establecido en el art. 1.3 del RD 625/1985 pueden entenderse referidos a expe-
dientes de regulacion de empleo—.
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mativa, que también, sino en la propia concepcion del contrato atiempo par-
cial como una modalidad contractual diferenciada

De esta forma, la calificacion como novacion extintiva de la conver-
sién de un contrato a tiempo completo en contrato a tiempo parcial, que,
insistimos, seguin el propio Tribunal viene determinada por |la diferente na-
turaleza de ambos, representa el dato de novedad mas importante de la sen-
tencia que hemos comentado respecto de la situacion precedente que repre-
sentaban —sobre la base de otro régimen juridico— las sentencias de 7 de
abril y de 20 de noviembre de 2000. Y, a tiempo, implica un cambio sus-
tancia en la concepcion de la cuestion. Es cierto que dicha calificacion ju-
ridica no tiene efectos en €l caso concreto de autos porque €l Tribunal Su-
premo niega virtualidad alguna a la pretension empresarial —condicionada
por lasituacién real de los trabajadores seguin |os hechos declarados proba-
dos— y es cierto que quedan pendientes cuestiones como las planteadas en
estas lineas; pero aun asi, se ha producido un cambio de doctrina
jurisprudencial que posiblemente tenga consecuencias de futuro.
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