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Abstract

El articulo parte de una descripcion de las nuevadificaciones implementadas en el

contrato a tiempo parcial, tras la entrada en vagirReal Decreto-ley 16/2013, para
analizar algunos de los problemas practicos qupuseen suscitar en las empresas,
especialmente como consecuencia de la pérdida mteocalel trabajador sobre sus

tiempos de vida y llamar la atencion sobre la nde€sde que la aplicacion de la norma
no relaje la tension que debe mantenerse sobitiad de los sistemas organizativos
en las empresas.

The paper starts from a description of the changgdemented in the new part-time
contract, following the entry into force of the RB&creto-ley 16/2013, with the aim of
discussing some of the practical issues that camuse in business and drawing
attention to the need that the application of theee rules does not relax the tension
on the quality of organizational systems in entesgs.
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1. Introduccidn: legislacion motorizada a remolqueadel desempleo

Bajo el sugerente titulo ddReal Decreto-ley 16/2013, de medidas para favordéeer
contratacion estable y mejorar la empleabilidadldg trabajadore¥ el pasado 21 de
diciembre se publicaba en el BOE un nuevo contitggde reformas laborales, buena
parte de las cuales afectaban a aspectos vincutadas acceso a la contratacion. Entre
las medidas, de nuevo el legislador introducia tada serie de cambios en la
regulacion del contrato a tiempo parcial, reguladael articulo 12 ET, con la voluntad
de erigirlo en instrumento clave para la recupérade los datos de empleo.

Lo cierto es que el contrato a tiempo parcial hiidu en Espafia una trayectoria
ajetreada, plagada de multiples reformas y comefi@inas y con una modesta
implantacion y aceptacion tanto por parte de labajadores, como por parte de los
propios empresarios.

En este sentido, vale la pena destacar que desdssan original de 1980, ha sufrido
al menos 9 reformasPor otro lado, si bien ha seguido una evolucitogesiva y
ascendente, la tasa de contratacion a tiempo paigige situada por debajo de la tasa
de la UE y de la los paises europeos con mas ithadén el uso del tiempo pardal,

en todo caso, a diferencia de lo que ocurre enépane de los paises europeos, la
mayor parte de los trabajadores que han formalizadaontrato a tiempo parcial
manifiestan que lo hicieron porque no se les afreri contrato a tiempo completo,
hecho que refuerza la tesis de que en nuestromsistée relaciones laborales es
considerado como un contratménof o secundarity méas alla de las mejoras que se

! Real Decreto-ley 5/2013 de 15 de marzo, Real Bedey 3/2013 de 10 de febrero, Ley 27/2011 de 1
de agosto, Ley 40/2007 de 4 de diciembre, Ley 1228e 9 de Julio, Ley 55/1999 de 29 de diciembre,
Real Decreto-ley 15/1998 de 27 de noviembre, Le§%B8 de 26 de diciembre, Real Decreto-ley 8/1997
de 16 de mayo.

2 Segun datos de Eurofound, la tasa de contratacimpo parcial en Espafia se situaba en el 20&1 en
13,8%, algo por debajo de la tasa de la UE del%95muy por debajo de la se paises como Holanda
(49,1%), Suecia (26%), UK (26,8%) o Alemania (26)6%

En http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics agqud/index.php/Employment_statistics#Part-
time_and_fixed-term_contracts.

Por su parte, y a partir de los datos del movimidaboral registrado del Boletin de Estadisticas
Laborales, del total de contratos registradosesbple la contratacion a tiempo parcial ha credelan
22,7% en 2004 al 35,47% del 2013. En http://www lemgob.es/estadisticas/bel/index.htm

® En este sentido, aproximadamente el 75% de Ibajaidores a tiempo parcial en Espafia lo fueron por
voluntad ajena, segun los datos de la Encuestaliida@ de Vida
(http://www.empleo.gob.es/estadisticas/ecvt/EcviZN5/index.htm).

Y aungue no se manifiestan diferencias signifieatigon respecto a los indices generales de satésfac
entre trabajadores a tiempo completo y a tiempaigarlo cierto es que los datos de Eurofound,
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hayan operado en materia de proteccion sociallf®ea Decreto-ley 11/2013, de 2 de
agosto.

No cabe duda de que esta nueva reforma esta clai@m#éuenciada por las formulas a
través de las cuales se computa el desempleo a eiveped’ y por algunas
experiencias comparadas discutidas a nivel politidoctrinal, como las de losrtini-
jobs’ en Alemania o la delcontrato de 0 hordsen UK, que entre otros factores estan
tras la contencion de las tasas de desempleo pajaddel 10% de la poblacion activa
en algunos paises de la UE. En este sentido, mslalantencion del legislador cuando
en la Exposicion de Motivos afirma qtigara impulsar este crecimiento del empleo
previsto es preciso introducir un conjunto de agssimenores en la normativa laboral
cuyo hilo conductor es potenciar la contratacioriabte y la empleabilidad de los
trabajadores”, uno de los cuales ha de afectar al contratongpteparcial pues se ha
revelado como una importante via de ingreso eneztado de trabajo y de transicion
hacia el trabajo a tiempo completo”

Pese a que en esta justificacion el legisladorstesen la idea de favorecer la
estabilidad, la empleabilidad y, en definitivacédidad del empleo, basta con analizar el
texto articulado para concluir quealtcomede la reforma es mucho mas pragmatico y
simple: por el momento, impulsar la contrataci@a del tipo que sea.

Los datos estadisticos de eurofound, son contuestert 43% de las empresas que
optan por la contratacion a tiempo parcial afirmgare sélo excepcionalmente se
produce el transito hacia un trabajo a tiempo cetop} que en el 27% de los casos este
transito no se produce nunca. Pero también es iaregitiente concluyente la propia
ley, en la medida en que degrada el derecho mmimritdel que disponian los
trabajadores a tiempo parcial para ocupar un puestabajo a tiempo completo con la
version anterior del articulo 12.4.e) ET, transfanaolo en una mera posibilidad.
Ahora el empresario que reciba solicitudes de jaaloses a tiempo parcial para
conversién voluntaria de su contrato a tiempo cetopltan sélo debera tomarlas en
consideracionén la medida de lo posible”

muestran que en los paises con larga tradicioh esoedel tiempo parcial, gozan de un mayor equilib
con respecto a los diferentes indicadores sobrguese mide la satisfaccion en el trabajo.
En http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/88/&F1086EN.pdf

“ Asi, el cuestionario de la EPA clasifica al enstado como empleado o desempleado a partir de la
siguiente pregunta: “La semana de referencia, mesla domingo, ¢trabajé aunque soélo fuera una’hora?
En http://www.ine.es/daco/daco42/daco4211/epacupdD5
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Asi las cosas, no cabe duda de que la opcion dalddor es la de flexibilizar el
contrato a tiempo parcial para incrementar su taacy, con ello, animar a las
empresas para que lo utilicen preferentemente sndeaisiones de contratacion. El
riesgo de esta operacion, sin embargo, es divedsodyferente naturaleza.

En el plano estrictamente de politica legislatea,primer lugar, porque en la medida
en que se desdibuja la vision y mision estratéd@tdegislador, se hace mas dificil que
se vincule esta modalidad de contratacion a laviacion y a la competitividad.

En segundo lugar porque talrget del contrato, a diferencia de lo que ocurre ensotr
paises de la UE, pasa (o sigue siendo) del cotedBvmujeres (idea afianzada de que el
contrato a tiempo parcial es el contrato de la itiao®n familiar) al colectivo de
desempleados (ahora se introduce la idea del torgraempo parcial como puerta de
entrada al empleo). En ambos casos, una solucgtiva a dos problemas estructurales
de nuestro mercado de trabajo, en lugar de unaidolproactiva para la optimizacion
de oportunidades de incremento de la productividad.

En tercer lugar, porque el camino de flexibilidadr el que opta el legislador
institucionaliza la improvisacion organizativa, caragravante de que permite ejercerla
de forma unilateral y, por tanto, sin el elemen® idtegracion que supone la
negociacion colectiva o, simplemente la participade los trabajadores en la empresa.
Ello ahonda en la conformacion del nuevo modeloeticiones laborales, iniciado con
el Real Decreto-ley 3/2012 de 10 de febrero y aquella negociacion colectiva deja de
ser el eje vertebrador del sistema, a favor delmativa legal y del poder unilateral del
empresario, instrumentos ambos que claramentensilli@abajador en la condicién de
subdito, mas que en la de contraparte contradiiay, como ésta se entiende incluso
desde el ambito civil.

En el plano legal, y en relacion con todo ellosgscitan algunas incognitas en funcién
de cual pueda llegar a ser el uso que haga el earfpede estas capacidades de
flexibilizacién y de si en funcion de ello, los Buinales introduciran limites a su

ejercicio en consideracion a determinados dereftimatamentales (en particular y por

la especial incidencia que este contrato tieneeslalsr mujeres, el de no discriminacién
por razon de sexo) o en relacion con determinadwsctos profesionales (el del

derecho al trabajo y a la libre eleccién de prdiesi oficio y el emergente derecho a la
empleabilidad).

2. Cargas de trabajo, demandas de mercado y gestide la flexibilidad
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El nuevo régimen juridico del contrato a tiempocarincorpora un cambio importante
y de gran impacto respecto de la ordenacién dejiede trabajo.

Con la nueva norma, se crean dos categorias de bomgplementarias: las pactadas y
las voluntarias. En el caso de las primeras, sbleste un suelo minimo del 30% de la
jornada pactada, ampliable por convenio colectigstdn el 60%. En el caso de las
segundas, que también son pactadas pero que no fdeimalizarse por escrito y no se

sujetan a las reglas de preaviso y renuncia deréeriores, se establece un suelo
minimo del 15% sobre la jornada pactada, amplialbB®% por convenio colectivo.

Como vemos, con ello, la importancia sustantivdad@rnada ordinaria fija o estable
cede protagonismo en favor de la jornada ordindi@anteé’ (complementaria), a
través de una regulacion de las horas complemastdlas pactadas y las nuevas
denominadas voluntarias) que, en conjuncion corfdasulas de distribucion de la
jornada, abren la puerta a multitud de formas @stpcion, en el que tienen cabida el
tiempo parcial clasico, pero nuevas formas coniedes similares a las que se ha
venido a llamar el¢ontrato a llamadéo el “contrato de 0 hords especialmente en el
caso de que el empresario opte inicialmente pajiregiimero el cumplimiento de las
horas complementarias y no de la jornada ordinkfia.es asi, por cuanto la condicion
para poder recurrir a las horas complementarias,egela version de pacto escrito o
verbal, pasa a ser exclusivamente el de pactajonnada de 10 horas semanales en
computo anual, de modo que, en un caso extremajacalerfectamente estipular
inicialmente una jornada de unas 460 horas al aiiealizar de forma concentrada en
una época del afio muy acotada (por ejemplo 2-3 shgsel resto del afio poder
disponer del trabajador a demanda a través der@afizacion de un pacto de horas
complementarias, que podria llegar a contemplas @@d horas adicionales, a las que
podrian afladirse 137 horas mas, en concepto ds tamgplementarias voluntarias.

El resultado es que el margen de disponibilidadeseba jornada flotante es pleno con
respecto al 45% del volumen de las horas pactadako®ntrato y en caso de avenencia
de la negociacion colectiva, respecto del 90%,lcamual el trabajador pierde el control
sobre su tiempo de trabajo y, en cascada, solmestel de sus tiempos de vida (sean
éstos destinados a la conciliacion familiar, aladedlo de acciones formativas, al
descanso, al ocio, al cuidado de la salud o adbzeeién de actividades sociales y
participativas). Mas, por cuanto en el contenidbpdeto de horas complementarias
sélo se tlebé recoger el nUmero de horas cuya realizacién pedraequerida por el
empresario, de modo que la distribucion y la cariérehoraria de las mismas deviene
s6lo una facultad’ que puede recogerse en el acuerdo y, en su defamheterse a los
nuevos plazos de preaviso de 3 dias.
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3. La planificacion estratégica y operativa tompleta” o “ parcial” y su impacto
sobre el derecho a la no discriminacion

No cabe duda, de que la gestion de esta divergidadatilidad en la exigencia de los
tiempos de trabajo, hace extremadamente dificipkerativa de disefio y control de la
jornada.

Es evidente, que en la medida en que las empraspsndan de sistemas de

informacion robustos y que permitan un tratamienteligente de los datos, resultara

mas facil alinear las cargas y las horas de traldgm ello, consiguientemente, se

facilitara la labor de prediccion y proyeccion de iemandas de mercado y, por tanto,
una gestion planificada de las horas complemestai@ hagan innecesario recurrir a
los perentorios plazos de preaviso que, incompstmeente se han reducido de cinco a
tres dias.

La duracion del plazo de preaviso no obedecia aranandicacion recurrente o
insistente por parte de las empresas, ni tampoeagi@ en un obstaculo insalvable que
pudiera actuar como elemento que disuadiera alesapo de formalizar este contrato.

En cambio, su reduccion significativa o, mejor diclsu degradacion a derecho
disponible (por cuanto la negociacion colectivarfdhasta suprimirlo), supone una
quiebra clarisima a la integracion de los intereges confluyen en esta modalidad de
contratacion y que, a nivel europeo, se han pwasialor a la hora de defender que el
contrato a tiempo parcial permite un formula vigaae Win-win-wiri’. Por un lado, a
la empresa adaptar las horas de trabajo a susdedes ciclicas y cambiantes y ajustar
la produccion y los costes laborales a la prodigzo Por otro lado, a las personas
trabajadoras, obtener cierta flexibilidad garami#a sobre la cual favorecer la
conciliacion de la vida personal, familiar y ladoM finalmente a las Administraciones
Publicas, incrementar la poblacién activa y ocupada

Es precisamente esta inestabilidad o esta mayardinbcion del trabajador a tiempo

parcial al poder de direccion del empresario, €l godria comportar que en funcién de
uso (o del abuso) que de estas facultades pueéa ¢élaempresario, pudiera llegarse a
plantear un conflicto de discriminacién entre tjalares a tiempo completo y

trabajadores a tiempo parcial.

® En Eurofound, “Part-time in Europe”, 2001, pag. 6.
En http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/88/&F1086EN.pdf
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De hecho, cuesta encontrar una justificacion ere lzaga cual argumentar que el
preaviso en el caso de la distribucion irregulaudesontrato a tiempo completo sea de
cinco dias y para el trabajador a tiempo parcikl dé tres (en el mejor de los casos).
Entendemos que no seria valido llevarla al hechguéeen éste Ultimo caso es el propio
trabajador quien cede o renuncia voluntariamentesogoacto a una mayor seguridad.

En primer lugar, porque en el caso de la distrirugiregular también juega un papel
importante la autonomia de la voluntad colectivéidalo 34 ET) o individual (articulo
35 ET). En segundo lugar, porque el articulo 3.9iflta la capacidad de transaccion
del trabajador cuando esta en juego directa odo@imente el ejercicio de derechos
indisponibles, como lo seria el articulo 14 CE,cenexion con otros tantos derechos
fundamentales vinculados a lo®tros tiempo vital€s (formacion, participacion,
proteccion de la salud y el descanso, etc.).Y rinesite, porque, como sefialabamos mas
arriba, la mayor parte de trabajadores a tiempoigddran formalizado el contrato ante
la imposibilidad de obtener un contrato mas favierabhecho que evidentemente
cercena su capacidad de negociacion o el plenordésae su autonomia contractual.

Del mismo modo, cuesta encontrar una justificacbrdiferente papel que la ley
atribuye a la negociacion colectiva en uno y otaeoc En el caso de la distribucion
irregular de la jornada, el legislador realiza llamada expresa al convenio colectivo o
al acuerdo de empresa, sin el cual no va a podmBear mas que el 10% de
flexibilidad en la jornada por decisibn empresariasta interpelacion directa a la
negociacion colectiva, sienta ciertas bases paaega en esta sede en la que se regulen
preferentemente los aspectos cuantitativos y atigtis de la jornada irregular, hecho
que permite cierta ordenacién o parametrizaciériadenisma, mas alla de que la
activacion pueda quedar condicionada a la volud&icempresario y al cumplimiento
de un parco preaviso de cinco dias (0 mas si laai@gion colectiva asi lo establece).

En el caso del contrato a tiempo parcial, por ekrewio, las llamadas a la negociacién
colectiva son absolutamente marginales y sin matkente ningun poder relevante. El
legislador opta por incrementar su intervencionis@uiculando la mayor parte de

reglas que pautan la realizacion de las horas @mgitarias como disposiciones
imperativas. Con ello se dificulta claramente gueede colectiva se pueda racionalizar
el uso del poder de direccion del empresario.

En definitiva, afloran en la norma una serie deréificias en la forma de abordar el
disefio de la jornada en el contrato a tiempo campglen el contrato a tiempo parcial,

qgue llevan claramente y por comparacion a un magsgo de precarizacion de éste
altimo. Por ello, y para evitarlo, deberiamos sitidoco de atencion sobre los sistemas
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de planificacion estratégica y operativa del emgiesy su calidad, de un lado y, de
otro, en los modelos de organizacion del trabagu yision de conjunto dentro de la
organizacion, pues solo de éste modo garantizaremadglexibilidad de calidad y no
una pura rebaja de condiciones de trabajo capmchossin impacto tangible y
correlativo con la productividad o competitividagl ld empresa.

Dicho de otro modo, las opciones empresarialesrsiégicas de llevar al minimo la
jornada ordinaria estable y, por tanto, de ampéiarmaximo posible la jornada
complementaria, o las de reservar de forma exdusavbitraria e improvisada las
condiciones de realizacion de la misma, especidbmarando la empresa no dispone de
sistemas oOptimos de organizacion del trabajo, d@idiegar a valorarse en clave de
discriminacion por razén de modalidad de contrata¢como en su dia ocurrié entre
trabajadores temporales e indefinidos) o, por ekitto especial que este contrato tiene
entre las mujeres, por razén de Sexo

4. Horas complementarias, exigencias empresarialgslerecho a la empleabilidad

Pese a que no haya sido objeto expreso de la re@foumo de los aspectos que
previsiblemente puedan generar mayor polémica coomsecuencia de determinado
uso que pueda realizarse de los aspectos que barseeformado, es el de las
condiciones de renuncia del pacto de horas compiemas por parte del trabajador.

Para empezar, el tenor literal de la ley es redaeneonfuso cuando sefiala en relacion
con las horas complementarias pactadas dae négativa del trabajador a la
realizacion de las horas complementarias, pese lz&haido pactadas, no constituira
conducta laboral sancionabilePréacticamente se utiliza la misma redaccion pasa
horas complementarias voluntarias, con respecs auales se sefiala qu& nhegativa
del trabajador a la realizacion de estas horas nonstituira conducta legal
sancionable’

Asi pues, parece ser que el legislador permite ausdo el empresario incumple
algunas de las reglas que rigen las horas comptanas) el trabajador puede negarse a
su realizacion, sin que ello pueda ser suscemiblgancion alguna. Estariamos ante los
supuestos en los que no se lleva por escrito éb pse suscribe en el caso de contratos
de duracién inferior a las 10 horas mensuales empuato anual, se superan los limites
cuantitativos maximos, o no se respeta el preafigera de estos supuestos, la negativa
s6lo podria ampararse en las causas de renunviatpseen el articulo 12.5.e) ET.

® Los precedentes en este campo son numerosoda/ST,JCE de 22 de noviembre de 2012, o las STC
61/2013, de 14 de marzo, 71/2013, de 8 de abll2D13 de 20 de mayo o0 117/2013 de 20 de mayo.
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Y en este ultimo supuesto, cabe igualmente aldetda dudosa legalidad del periodo de
un afo, sin cuyo transcurso no podria activargerancia. En la medida en que las 3
causas de renuncia pueden vincularse al ejercicabedechos constitucionales (derecho
a la no discriminacion por razdn de sexo en reta@on el ejercicio de derechos
parentales y de conciliacion; el derecho a la faioray a la promocion profesional; y
el derecho al trabajo y a la libre eleccion de gwiifn y oficio), la imposicion de dicho
limite temporal, no solo porque carece de unafication razonable, sino por lo
prolongado de su duracién, podria plantearse caadecuado.

En el caso de las horas voluntarias, cabe iguakriarar la atencion sobre el hecho
de que el legislador parece facultar al trabajgokma que se desdiga del acuerdo
informal por el que se hubiera comprometido a slizacion. Dicho de otra forma,
impide al empresario activar su poder sancionadando el trabajador se niegue a su
realizacion. El tenor literal de la norma no dejgar a dudas, como tampoco una
interpretacion sistematica basada en la ubicaciatemal del apartado en el que se
regulan, claramente diferenciado de aquél en el sueegulan las condiciones de
renuncia y preaviso.

Siendo ello asi, el contrato a tiempo parcial presaqui su gran punto de fisura, hecho
que podria complicar su implantacion en todas tmpiedmpresas en las que los
elementos culturales y organizativos no estanisutiemente bien afianzados.

Méas alld de esta cuestibn, vale la pena afiadir Ulena consideracion.
Tradicionalmente, el contrato a tiempo parcial B £onsiderado como un contrato
intimamente vinculado con las mujeres, ya que capuntabamos anteriormente, ha
sido considerado como una férmula contractual @ptpara la conciliacion. Ello,
posiblemente comportaba, que el foco de atencidralelel conjunto de causas de
renuncia, se situara en las relacionadas coniellrt37.5 ET.

Desde el momento en que ahora el contrato puedaladasse hacia el colectivo
genérico de desempleados y que, de hecho, elddgislo contempla como un contrato
“entradd al mercado de trabajo yplienté a la estabilizacion laboral, las otras dos
causas de renuncia que podrian haberse consideratn‘menores’, pueden recobrar
un protagonismo y una importancia criticas.

No cabe duda de que lampleabilidad de los trabajadores se consigue, entre otros
factores, incrementando su cualificacion técnicgemciando su polivalencia funcional
y promoviendo las competencias profesionales vauad a la experiencia laboral
practica. Con este punto de partida, y especiaknentel caso de contratos a tiempo
parcial indefinidos y especialmente los temporafespn una jornada ordinaria estable
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minima y muy reducida, es evidente que no podrialEarse al trabajador en su
desarrollo profesional, de manera que deberia @éete@ que cualquier actividad

formativa (con independencia de que le permitabiercion de titulacion alguna) y

cualquier actividad laboral que pueda colisionar ebpacto de horas complementarias,
debera saldarse a favor de los intereses del acnaj

Todo ello, a menos que las empresas ordenen adeoeatt sus sistemas de
produccion y hayan estructurado de manera razotableondiciones de ejercicio del
mismo. Si entendemos que la buena fe contractualnes obligacion bilateral y
reciproca, no cabe duda de que para el empresgrans evitar, en la medida de lo
posible, la improvisacion organizativa y procurae gus requerimientos se ajusten a lo
imprescindible, recurriendo si es el caso a otohiscgones alternativas. Con este punto
de partida y de pre-requisito basico, para el jeslos entonces se activara de forma
reciproca una minima obligacion de acomodo, eruéappdria llegar a ser exigible ya
no simplemente que acredite la incompatibilidachhar sino que procure si es posible
la compatibilidad horaria.

Queda pendiente, no obstante, una cuestion impertdua previsible eclosion del
contrato a tiempo parcial con una jornada ordinastable reducida, lleva como
consecuencia que el salario obtenido no permitafaeér las necesidades basicas del
trabajador por lo que, necesariamente, deba pneeuro contrato a tiempo parcial
que le permita completar sus ingresos. Mas allguwie ello pueda activar la tercera
causa de renuncia del pacto de horas complementgpiar incompatibilidad con otro
contrato a tiempo parcid), esta situacion pone en jaque la obligacion llefga no
competencia prevista en el articulo 21 ET y la forem como ha sido interpretada
tradicionalmente.

No puede discutirse que en el marco deérécho a la empleabiliddddeberian
abrigarse todas aquellas actuaciones que permitgarrdllar al maximo sus
conocimientos, competencias y habilidades. Y nceadida tampoco, que el mejor
ambito para que ello sea efectivo es el marco gl sector profesional.

Es esta realidad la que descontextualiza absolutema obligacion legal de no
competencia, exigible como deber durante toda Igendgia del contrato, con
independencia de que pudieran haberse suscrite acwatratos tipicos. El actual
contexto del mercado de trabajo y, de hecho, stigilnée evolucién, plantean hasta qué
punto es proporcional que se impida al trabajadbque solo se le ha ofrecido un
contrato a tiempo parcial, que pueda formalizan obntrato con la competencia, algo
gue parece razonable ya no s6lo desde una pekspectinémica sino, como decimos,
desde una légica esencialmente vinculada al délsapmfesional actual y futuro del
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trabajador. Todo un reto para las nuevas politigasaptacion y desarrollo de talento,
que van a exigir una reforma en profundidad détald 21 ET que, de por si, ya habia
quedado superado en algunos apartados por la siqueamplejidad de la practica.

5. Conclusiones: el trabajo que viene y la necesid imperiosa de adaptar el marco
regulatorio

La mas que significativa modificacion operada earnsbito de la ordenacién de tiempo
de trabajo a través del Real Decreto-ley 16/20a3;diocado el eje de la reforma en lo
gue realmente es ldléxibilidad internd. Pero lo ha hecho desde la éptica exclusiva de
los intereses empresariales y productivos y siargamiar unos minimos estandares de
calidad organizativa, con los que se impida unaomslibacion total de la vida del
trabajador a los supuestos resultados economiclasesepresa.

No cabe duda de que las demandas de mercado sowveadas exigentes, diversas y
aleatorias, pero no es menos cierto que, igual @pere con otras dimensiones
empresariales, ello no puede acarrear una pérdidmeao difusion de las lineas

estratégicas sobre las que se sustentaotgahizaciori empresarial, es decir, el

conjunto estructurado de recursos materiales, @@o8 y humanos orientados a la
consecucion planificada de unos resultados.

El actual marco regulatorio del tiempo de trabajo, obstante, sigue siendo en su
concepcion esencial, un marco basado en un esquemactivo ya obsoleto. Y sobre
esta regulacion, se ha incorporado un contingenp®itante de medidas reactivas de
emergencia, cuya Unica finalidad es ayudar a lggesas a reducir costes estructurales
y a reducir el desempleo fomentando cualquierdgpaontratacion.

El problema deriva de que una regulacion de emer@em un entorno en permanente

cambio y sobre una realidad estable pero que cemlasymas compleja y esta cada vez
mas interconectada, puede producir enormes digfoesj con un impacto mayor, en la

medida en que puedan afectarse instituciones gliesdundamentales.

Es el caso, sin duda, del nuevo régimen juridicdadehoras complementarias en el
contrato a tiempo parcial, una regulacién que emitds generales y salvo alguna
excepcion no puede calificarse, sin mas, como anata derecho, pero que posibilita
gue determinados usos empresariales si lo puedan se

Ello, junto con la tradicional inseguridad juridicgue lamentablemente viene

acompafando las reformas laborales de los ultineepbs, va a obligar a los
Tribunales, si es el caso, a entrar a valorar lidazhde los sistemas de produccién en
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las empresas, a fin de poder preservar los dergmiodssionales y personales de los
trabajadores. Por otro lado, interpela directamaritienegociacion colectiva sectorial y
empresarial para que renueven e innoven la regulasi materia de tiempo de trabajo.
Y finalmente, apunta la imperiosa necesidad decguecalma, rigor y desde una vision
compartida e integrada de los diferentes intergsdsrechos en juego, se actualice la
normativa legal, para adaptarla a los nuevos tismpo
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